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m Niedersachsisches Ministerium fur Wissenschaft und Kultur

Gender Mainstreaming als Strategie
zur Gleichstellung im Bereich der Wissenschatft

Im Niedersachsischen Ministerium fur Wissenschaft und Kultur
(MWK) gibt es seit 1994 einen Arbeitsschwerpunkt Gleichstellung,
der in enger Zusammenarbeit mit der Landeskonferenz der Nieder-
sachsischen Hochschulfrauenbeauftragen (LNHF) Strategien und
MaBnahmen zur Herstellung von Chancengleichheit fur Frauen
und Méanner an niedersachsischen Hochschulen entwickelt.

Im Rahmen des Niedersachsischen Hochschulgesetzes sind eine
Reihe struktureller Regelungen zur Durchsetzung der Gleichstel-
lung verankert worden. Auf diese Weise wurde Gender Mainstrea-
ming durchgdngig angewandt und fuhrte zu sichtbaren Erfolgen.

Gleichstellungsranking

Die hervorragende Positionierung Niedersachsens im Gleichstel-
lungsranking des Kompetenzzentrums Frauen in der Wissenschaft
(CEWS) bestatigt die bundesweite Vorreiterrolle Niedersachsens.
Mit 22,3 % Frauenanteil an den Professuren liegt Niedersachsen
bundesweit an der Spitze (Bundesdurchschnitt 18,0 %). 6 der

19 niedersachsischen Hochschulen werden zurzeit von Frauen
geflhrt. In den Hochschulrdten sind 40 % der Mitglieder Frauen.
Zum Vergleich: der Bundesdurchschnitt betragt 23,3 %.

Dialoginitiative Gleichstellung und Qualitéts-
management an niedersdchsischen Hochschulen

In der gemeinsamen Erklarung , Dialoginitiative Gleichstellung und
Qualitatsmanagement an Niedersachsischen Hochschulen®” vom
Oktober 2007 sprechen sich MWK, Landeshochschulkonferenz
(LHK) und LNHF dafur aus, den Dialog tber Gleichstellungspolitik
sowie ein gemeinsames strategisches Vorgehen zu intensivieren.
Dazu wurde ein Forum Gleichstellung und Qualitatsmanagement

gegrindet, das sich insbesondere den Themenschwerpunkten
Qualitatsmanagement und Personalmanagement, Integration
von Genderaspekten in Lehre und Forschung sowie Vereinbarkeit
von Studium, Beruf und Familie widmet. Des Weiteren wurde ein
Benchmarkingverbund von acht niedersachsischen Hochschulen
gegrindet, der als erstes Projekt ein Benchmarking von Beru-
fungsverfahren durchgefuhrt hat.

Aus Mitteln des Hochschul- und Wissenschaftsprogramms
HWP (2001-2006) wurden u. a. Qualifizierungen von Frauen
fur eine Professur und Mentoringprojekte der niederséchsischen
Hochschulen insbesondere zur Motivation von Frauen fir ein
naturwissenschaftlich-technisches Studium gefordert. Mittlerwei-
le ist diese Landesforderung abgelost durch die eigenen Mittel
der Hochschulen, die eine Vielzahl von Mentoring-Projekten mit
unterschiedlichen Zielrichtungen durchfihren, um dem Ansatz des
Gender Mainstreaming gerecht zu werden, z.B. Migrationshinter-
grund, Familiengerechtigkeit, Frauen in MINT-Facher und Manner
in Erziehungs-/Pflegeberufe.

Genderforschung

Einen weiteren Forderschwerpunkt im HWP bildete die Genderfor-
schung. Seit 2001 haben sich in Niedersachsen folgende Zentren
etabliert:

- das Zentrum fir interdisziplinare Frauen- und Genderforschung
(ZFG) an der Universitat Oldenburg,

- das Zentrum fir interdisziplinare Frauen- und Genderforschung
(ZIF) in Kooperation der Universitat Hildesheim und der Fach-
hochschule Hildesheim/Holzminden/Gottingen,

- das Braunschweiger Zentrum fur Gender Studies in Kooperation
der Technischen Universitat Braunschweig, der Hochschule fur
Bildende Kunste Braunschweig und der Fachhochschule Braun-
schweig/Wolfenbuttel,

- das gender_archland (Forum fir GenderKompetenz in Archi-
tektur Landschaft Planung) an der Leibniz Universitat Hannover,
Fakultat fr Architektur und Landschaft,

- 2006 wurde zwischen der Hochschule fiir Musik, Theater und
Medien Hannover und der Mariann-Steegmann-Foundation eine
Rahmenvereinbarung fiir zunachst zehn Jahre geschlossen, die
die Finanzierung fur das Forschungszentrum Musik und Gender
an der HMTMH sichert.

AuBerdem werden mit dem Maria-Goeppert-Mayer-Programm
fur internationale Frauen- und Genderforschung die Verstarkung
des Lehrangebotes, die Einfiihrung der Standards internationaler
Frauen- und Genderforschung in Niedersachsen, die strukturelle
Verankerung der Genderforschung in Lehre und Forschung sowie



Benchmarking Frauen an Niedersdchsischen Hochschulen, Mai 2011
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Nachwuchsférderung und Interdisziplinaritat als Ziele verfolgt. Es len zu verankern, fordert das MWK mit einer Anschubfinanzie-
wurden Gastprofessuren und Lehrauftrage aufgrund der Emp- rung in Héhe von maximal 70 % bis zu 4 Jahre lang Professuren
fehlungen eines Wissenschaftlichen Beirates vergeben. Seit dem mit einer (Teil-)Denomination in Genderforschung.
Sommersemester 2001 waren 116 Professorinnen und Profes-
soren in Niedersachsen zu Gast. Nach Auslaufen des HWP wurde Professorinnenprogramm
das Programm aus Landesmitteln fortgefthrt.
Seit 2011 wird das Programm mit einem veranderten Profil Im Rahmen des vom Bund und Landern gemeinsam finanzierten
fortgefiihrt: um Genderforschung nachhaltiger an den Hochschu- . Professorinnenprogramms” haben sich alle niedersachsischen



Hochschulen mit Gleichstellungskonzepten beworben. Alle
wurden positiv begutachtet — das ist eine bundesweit einmalige
Konstellation. Niedersachsen war bei der Bewilligung der insge-
samt 32 Antrage Uberproportional erfolgreich. Die Erstellung der
Gleichstellungskonzepte hat jeder Hochschule nochmals einen
Anlass geboten, Gender Mainstreaming fest in Handlungsablaufen
auf allen Ebenen zu bertcksichtigen und in den Konzepten sicht-
bar zu machen.

Programm ,Familienfreundliche Hochschule
Niedersachsen”

Das MWK hat 2009 das Programm ,,Familienfreundliche Hoch-
schule Niedersachsen” gestartet. Ziel des Programms ist es, die
Hochschulen dabei zu unterstiitzen, zusatzliche Betreuungsmég-
lichkeiten fur Kinder unter 3 Jahren zu schaffen, deren Eltern
wissenschaftlich Beschaftigte an den niedersachsischen Hochschu-
len sind. Das Programm ist auf einen Zeitraum von finf Jahren
angelegt. Pro Jahr stehen 250.000 € zur Verfligung, die Mittelver-
gabe wird durch eine Auswahlkommission vorbereitet.

Kinderlosigkeit beim wissenschaftlichen Personal
an Hochschulen

In Auftrag gegeben wurde ferner eine Sonderauswertung fir Nie-
dersachsen zu der bundesweiten Untersuchung von Prof. Metz-
Gockel, TU Dortmund, zur Kinderlosigkeit beim wissenschaftlichen
Personal an Hochschulen. Die Ergebnisse liegen seit Frihsommer
2011 vor, sie werden im Rahmen einer Tagung voraussichtlich
Anfang 2012 vorgestellt.

8

Weitere Informationen

www.mwk.niedersachsen.de
> Themen > Forschung > Gleichstellung

Statistische Angaben
www.mwk.niedersachsen.de
Themen > Forschung > Gleichstellung > statistische Angaben

Materialien/Downloads

. Qualitdtssicherung in Berufungsverfahren unter Gleichstellungs-
aspekten. Ergebnisse eines Benchmarkings niedersédchsischer
Hochschulen”

HIS Forum Hochschule 2/2011

www.mwk.niedersachsen.de
>Themen > Forschung > Gleichstellung > Dialoginitiative

Kontakt

Dr. Barbara Hartung

Niedersachsisches Ministerium fur Wissenschaft und Kultur
Leibnizufer 9

30169 Hannover

Telefon (0511) 120-2584
barbara.hartung@mwk.niedersachsen.de



m Niedersachsisches Finanzministerium

Die Infotheken der Finanzamter

Das Niedersachsische Finanzministerium hat die Infotheken der
Finanzamter unter den Aspekten des Gender Mainstreaming
betrachtet. Die Infotheken erschienen als besonders gut geeignet,
da die Steuerverwaltung hiertiber einen erheblichen Teil ihrer
Service- und Dienstleistungsfunktion gegeniiber den Burgerinnen
und Birgern wahrnimmt. Es sollte nach den Grundsatzen des
Gender Mainstreaming sowohl die Wahrnehmung der Birgerin-
nen und Birger als auch die Einschatzung der in den Infotheken
Beschéaftigten erfragt werden. Zugleich sollte den unterschied-
lichen regionalen Gegebenheiten des Landes Niedersachsen
Rechnung getragen werden. Es wurden Erhebungen in finf
Finanzdmtern unterschiedlicher GréBe sowohl im stadtischen als
auch im landlichen Bereich durchgefuhrt.

Zielsetzung

Zielsetzung des Projektes war, im Rahmen einer wissenschaft-
lichen Vorgehensweise zundchst einen verlasslichen Datenbestand
zu erheben, um aus diesem entsprechende Erkenntnisse zu evalu-
ieren. Diese Uberlegungen miindeten im folgenden Projekt-
auftrag:
,Offnungszeiten und Ausstattung der Infotheken werden un-
ter den Grundséatzen des Gender Mainstreaming untersucht.
Zugleich sollen diese Sachverhalte auf ihre Auswirkungen
auf die Familien der Beschéftigten sowie auf die Familien der
Steuerpflichtigen untersucht werden. Zur Begrenzung des
Projekts sollen diesbeztgliche Erhebungen in finf bis sechs
représentativen Finanzdmtern erhoben und evaluiert werden.
Falls die Evaluierung Verbesserungsmoglichkeiten aufzeigt, soll
eine Umsetzung geprift werden.”

Mit der Umsetzung des Projektauftrages wurde das Personalent-
wicklungsreferat der Oberfinanzdirektion (OFD) Niedersachsen
beauftragt. Mitgewirkt haben der Bereich Organisation der
Abteilung Zentrale Aufgaben sowie zahlreiche Beschéaftigte der
Infotheken in den Finanzamtern Alfeld, Osnabrick-Stadt, Peine,
Vechta und Wolfenbdttel.

Methodik zur Erhebung des Datenbestandes

Zur Erhebung eines verlasslichen Datenbestandes wurden in den
genannten Finanzamtern die Besucherinnen und Besucher der
Infotheken sowie die dort tatigen Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter befragt. Die Befragung wurde von Mitte Oktober bis Mitte
Dezember 2010 durchgefiihrt. Sowohl fur die Beschaftigten

der Infotheken als auch die Besucherinnen und Besucher wurde
jeweils ein eigener Fragebogen entworfen.

i

Die Formulierung der Fragen in den Fragebdgen erfolgte nach der
.3R-Methode”. Hierbei handelt es sich um ein analytisches In-
strument, mit dessen Hilfe die notigen Informationen zur Umset-
zung von Gender Mainstreaming in einem Bereich systematisch
erhoben werden kénnen. Diese Methode wird dabei zunachst

als Instrument der Bestandsaufnahme und in der Folgezeit auch
fur den ersten Analyseschritt sowie zur weiteren MaBnahmenge-
staltung angewandt. Die ,,3R” stehen dabei fur Reprasentation,
Ressourcen und Realitat.

Unter dem Stichwort Repradsentation wird bei der Gender-Analyse
einer Organisation die Leitfrage verstanden, wie groB der Anteil
von Frauen und Mannern auf dem untersuchten Gebiet ist. Es



geht hierbei um rein quantitative Angaben. Dem konkreten Pro-
jektauftrag folgend waren neben Fragen zu Geschlecht und Alter
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Infotheken auch die
Auswirkungen der dortigen Tatigkeit auf die Familien interessant.
Dementsprechend war auch die gesellschaftliche und familiare
Rolle der Beschaftigten zu untersuchen. Dartber hinaus wurden
Angaben zur Arbeitszeit erbeten, um die Inanspruchnahme von
Teilzeitarbeit als eine Moglichkeit, Beruf und Familie zu verbinden,
zu erfragen.

Die Untersuchung der Ressourcen bemiht sich um quantitative
Angaben zur Verteilung der einer Organisation zur Verfligung
stehenden verschiedenen Ressourcen zwischen Frauen und Man-
nern. Bezogen auf die Infotheken stellte sich dabei vor allem die
Frage, in welchem zeitlichen Umfang und zu welchen Zwecken
Frauen und Manner das Beratungsangebot beanspruchen und
far welche Gruppe besonderer Aufwand getrieben werden muss.
Diese Daten wurden direkt bei den Besucherinnen und Besuchern
erhoben.

Gleichzeitig wurde es fur sinnvoll erachtet, die Einschatzung der
Beschaftigten der Infotheken zu den Besucherinnen und Besu-
chern zu erfragen, um etwaige genderrelevante Probleme iden-
tifizieren zu kdnnen, die bei der Beratung auftraten. So konnte
sichergestellt werden, dass tatsachlich Angaben zu allen rele-
vanten Gruppen erhoben wurden, wie z.B. auch Besucherinnen
oder Besucher, die in Begleitung von Kindern erschienen und
ihren Besucherfragebogen nicht ausfullten, weil sie das Finanzamt
schnellstmoglich wieder verlassen wollten. Bezogen auf die raum-
liche Ausstattung der Infotheken wurde ebenfalls eine Befragung
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durchgefthrt.

Das dritte R fir Realitat hat eine qualitative Dimension: In diesem

Schritt wurden und werden die Ursachen fur die Unterschiede

in der Reprasentation der Geschlechter und der Verteilung der

Ressourcen zwischen Frauen und Mannern analysiert. Gilt es

eine Organisation zu analysieren, haben sich insbesondere die

folgenden Fragen als geeignet erwiesen:

- Inwieweit werden Frauen und Manner unterschiedlich bzw.
gleich behandelt, beurteilt, beteiligt?

- Mit welchen bewussten und unbewussten Stereotypen und
Rollenerwartungen werden Frauen und Manner konfrontiert?

- Welche Strukturen, Arbeitsprozesse und -kulturen reproduzieren
die ermittelten Geschlechterschieflagen?

- Inwieweit wird den Lebenslagen, Bedurfnissen und Interessen
beider Geschlechter in gleichem Umfang Rechnung getragen?

10

Konzeption der Fragebdgen und Durchfiihrung
der Befragung

Diese besonders genderrelevanten Fragen wurden auch in den
Fragebdgen aufgeworfen. Im Folgenden wurde und wird anhand
dieser Fragen analysiert, wie aufgrund geschlechtsspezifischer
Differenzen in der Arbeits- und Lebenssituation die Angaben von
Frauen und Mannern unterschiedlich bewertet werden kénnen.

Die Befragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in den Info-
theken erfolgte anonym und auf freiwilliger Basis. Zur Wahrung
der Anonymitat wurden die Befragungsergebnisse der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter nicht finanzamtsweise, sondern nur in
ihrer Gesamtheit ausgewertet. Von den 59 an die Beschéaftigten
ausgegebenen Fragebdgen wurden 47 zurlickgegeben. Dies
entspricht einer Rucklaufquote von 79,7 %.

Auch die Befragung der Besucherinnen und Besucher der
Infotheken erfolgte anonym und auf freiwilliger Basis, wobei die
Anzahl der ausgegebenen Fragebdgen nicht festgehalten wurde.
Bei der Besucherbefragung wurde eine Aufteilung nach den
verschiedenen Finanzamtern vorgenommen. Insoweit konnten
nicht nur die Wahrnehmung der Blrgerinnen und Birger in ihrer
Gesamtheit, sondern auch regionale Unterschiede erfasst und
analysiert werden. Insgesamt haben 506 Burgerinnen und Burger
ihre Fragebdgen zurick gegeben.

Ergebnisse der Befragungen

Die Erstauswertung der Befragungen hat folgende Ergebnisse

gebracht:

- Eine erste Sichtung zeigte im Hinblick auf die Altersstruktur der
Besucherinnen und Besucher, dass die Infotheken vorwiegend
von lebensalteren Personen — besonders stark vertreten war die
Gruppe der Uber 60-Jahrigen — aufgesucht wurden. Die Gespra-
che mit dieser Besuchergruppe forderten die Beschaftigten der
Infotheken nach eigenen Angaben besonders. Im Hinblick auf
den demographischen Wandel diirfte diese spezielle Situation
zunehmen, so dass entsprechende personelle MaBnahmen im
Hinblick auf die Besetzung der Infotheken zu ergreifen sein
werden.

- Der weitaus Uberwiegende Teil der Beschaftigten in den Info-
theken hat keine Schwierigkeiten, Beruf und Familie zu verein-
baren. Die mannlichen Beschaftigten fuhrten eher Probleme
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie an. Die Ursache
hierfur liegt mutmaBlich an der Tatsache, dass alle mannlichen
Beschaftigten vollzeitbeschaftigt sind. Durch die Wahrnehmung
von Teilzeitangeboten bestehen fur die Beschaftigten bessere
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Auszug aus dem Fragebogen fur Burgerinnen und Burger

Moglichkeiten, berufliche und familidre Pflichten in Einklang zu Bende Analyse der Untersuchungsergebnisse steht noch aus. Die
bringen. Umsetzung der sich aus der Gender-Befragung ggf. ergebenden
- Die befragten Besucherinnen und Besucher waren sowohl| mit konkreten MaBnahmen in den dort behandelten Handlungs-
der Beratungsleistung als auch mit der rdumlichen Ausstattung feldern wird vom Organisationsbereich der Oberfinanzdirektion
der Infotheken Uberwiegend sehr zufrieden oder zufrieden. Im Niedersachsen weiter verfolgt.
Bereich des Dienstleistungsangebots der Infotheken besteht
insoweit kein Handlungsbedarf. Weitere Informationen
- Ein Besuch der Infotheken im Rahmen der zur Verfigung Eine PDF der Broschiire , Gender Mainstreaming in der Nieder-
stehenden Offnungszeiten war fir die befragten Besucher und sdchsischen Steuerverwaltung — Ergebnisse der Befragungen in
Besucherinnen nahezu gleichermaBen mit den beruflichen und den Infotheken der Finanzamter” erhalten Sie Uber
privaten Pflichten ohne Probleme zu vereinbaren (63,0 % der Herrn Harder
mannlichen und 61,7 % der weiblichen Besucher). Fir 28,2 % Oberfinanzdirektion Niedersachsen
der befragten Frauen und 30,0 % der befragten Manner war der Abteilung Zentrale Aufgaben
Besuch der Infothek eine normale Frage der Planung. Da insge- WaterloostraBe 5
samt nur 5 % der befragten Besucherinnen und Besucher groBe 30169 Hannover
Probleme hatten, den Infothekenbesuch mit ihren sonstigen
Pflichten zu vereinbaren, ist eine Anderung der Offnungszeiten Kontakt
der Infotheken entbehrlich. Frau Anja Felkl
Niedersachsisches Finanzministerium
Die beispielhaft untersuchten Infotheken der Steuerverwaltung Schiffgraben 10
sind nach erster Sichtung der Befragungsergebnisse auch unter 30159 Hannover
dem Gesichtspunkt Gender Mainstreaming und der Prifung Telefon (0511) 1208-244
der Auswirkungen auf Familien gut aufgestellt. Eine abschlie- anja.felkl@mf.niedersachsen.de



m Landesbetrieb fur Statistik und Kommunikationstechnologie Niedersachsen

Wir im LSKN leben Gender Mainstreaming
und die Vereinbarkeit von Beruf und Familie!

,Eine Flhrungsposition mit 30 Wochenstunden oder Wunschar-
beitszeiten im Schichtbetrieb? Das geht doch nicht, denken leider
immer noch sehr viele”. So lauten die Eingangsworte der Bundes-
ministerin flr Familie, Senioren, Frauen und Jugend Dr. Kristina
Schroder auf der Internetseite des Unternehmensnetzwerkes
.Erfolgsfaktor Familie”.

Im Landesbetrieb fur Statistik und Kommunikationstechnolo-
gie Niedersachsen (LSKN) ist das moglich!

Dem LSKN wurde im Mai 2009 das Zertifikat audit berufund-
familie erteilt. Die bereits bestehenden MaBnahmen werden in
den drei Jahren bis zur Rezertifizierung durch bedarfsgerechte
MaBnahmen fir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie er-
ganzt. Die familienbewusste Personalpolitik ist ein Grundsatz
im zukUnftigen Leitbild des LSKN, der jetzt schon gelebt wird.
Auch aufgrund des demographischen Wandels ist eine familien-
bewusste Arbeitszeitgestaltung ein unverzichtbarer Bestandteil
der Unternehmenskultur.

Mobile Arbeitsformen

In den Handlungsfeldern Arbeitsort und Personalentwicklung
des audits berufundfamilie hat sich der LSKN das Ziel gesetzt, die
Zuganglichkeit und Akzeptanz mobiler Arbeitsformen zu erhéhen
und darzustellen, dass flexible Arbeitsmodelle auch in Fiihrungs-
funktionen moglich sind. Im ersten Schritt wurde eine Synopse
Uber die Arbeitsformen Telearbeit und Mobile Working erstellt
und im Intranet verdffentlicht. So konnten sich alle Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter Uber diese Arbeitsformen informieren.
Erganzend wurden Checklisten mit den Anwendungsbereichen
und Voraussetzungen fir die mobilen Arbeitsformen erarbeitet
und ins Intranet gestellt.

Mobile Working

Mobile Working soll u.a. in unvorhersehbaren Féllen die Verein-
barkeit von Beruf und Familie im LSKN sicherstellen. Insbesondere
fir Betreuungsaufgaben soll Mobile Working dazu dienen, kurz-
fristige Engpasse in der Kinder- und der Angehérigenbetreuung
zu Uberbrticken.
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Teilnehmerinnen und Teilnehmer des Workshops mobile Arbeitsformen im LSKN

Bei Mobile Working wird die Ublicherweise am Arbeitsplatz im
LSKN erbrachte Tatigkeit an einem von den Beschaftigten selbst
bestimmten Ort erbracht. Im Unterschied zur Telearbeit gibt es
keinen fest eingerichteten heimischen Arbeitsplatz mit fest instal-
liertem sicherem Zugang ins Landesnetz.

Die Entscheidung, ob, wann und wie viele Arbeiten durch Mo-
bile Working von den einzelnen Beschaftigten geleistet werden,
treffen die Beschaftigten im Einvernehmen mit ihren Fihrungs-
kraften. Diese kann in einer schriftlichen Vereinbarung festgehal-
ten werden.

Telearbeit

Telearbeit wird im LSKN als ,alternierende Telearbeit” angeboten,
d.h., dass Beschaftigte ihre individuelle regelméaBige Arbeitszeit
teilweise zu Hause und teilweise im LSKN erbringen. Die Telear-
beitenden werden dabei durch Gerate und Einrichtungen der de-
zentralen Informationsverarbeitungs- oder Kommunikationstech-
nik unterstiitzt. Die hausliche Arbeitsstatte ist mit der Dienststelle
online verbunden.



Insgesamt 15 Antrége auf Telearbeit wurden 2010 neu bewilligt.
Die Grunde fur die Telearbeit reichen von der Kinderbetreu-

ung Uber die Pflege von Angehdrigen bis zur Einsparung von
Fahrtzeiten zu Gunsten der Familie oder aus gesundheitlichen
Grinden. In der Antragsphase hat sich herausgestellt, dass das
Verfahren von der Antragsstellung bis zur Bereitstellung des
Telearbeitsplatzes noch sehr untbersichtlich ist. Zurzeit wird zur
UnterstUtzung der Beschaftigten eine Prozessibersicht erstellt,
in der die einzelnen Phasen mit Ansprechpersonen beschrieben
werden.

Auch Manner konnen das!

Leider ist die Nutzung von mobilen Arbeitsformen im LSKN zur
Kinder- oder Angehdrigenbetreuung immer noch fast ausschlieB3-
lich ,Frauensache”.

Zur Erhohung der Akzeptanz von mobilen Arbeitsformen und
flexiblen Arbeitzeiten bei allen Mitarbeiterinnen, Mitarbeitern
und Fuhrungskraften werden daher Plakate mit Beispielen von
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern veréffentlicht, die Telearbeit
bzw. Mobile Working aktiv nutzen. In einem Workshop wurden
hierzu beispielhaft sieben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu
ihren Erfahrungen mit den verschiedenen Arbeitsformen befragt.
Um zu zeigen, dass Telearbeit, Mobile Working und Teilzeit in den
verschiedensten Fachgebieten und Funktionen fir Manner und
Frauen mdglich sind, wurden méannliche und weibliche Fihrungs-
krafte und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter aus verschiedenen
Vorstandsbereichen ausgewahlt. Sehr bewusst wurden auch zwei
mannliche Fihrungskrafte um ihre Mitarbeit im Workshop gebe-
ten, um darzustellen, dass im LSKN auch Manner Mobile Working
und Telearbeit zur Kinderbetreuung und Angehdrigenbetreuung
nutzen. Die ausgewahlten Beispiele zeigen, dass diese Arbeits-
formen schon jetzt erfolgreich, auch in Fihrungsfunktionen,
praktiziert werden — und zwar unabhdngig vom Geschlecht. Die
Ergebnisse der Befragung werden zurzeit redaktionell Gberar-
beitet. Als Darstellungsform sind Plakate in DIN AO Format auf
Stellwanden geplant, die im Januar 2012 im Rahmen des Gesund-
heitstages verdffentlicht werden. Die Beitrage werden mit Fotos
erganzt.

Von der Theorie zur Praxis

Hier schlieBt sich auch der Kreis. Die folgenden Praxisbeispiele
aus dem LSKN, die im Rahmen des Gesundheitstages vorgestellt
werden, geben Antworten auf die eingangs zitierten Fragen von
Ministerin Schréder.

- Eine Mitarbeiterin arbeitet als Fihrungskraft in Teilzeit 30 Stun-
den in der Woche und greift zur Unterstitzung der Kinderbe-
treuung mehrmals im Monat auf Mobile Working zurtck.

- Zwei Mitarbeiterinnen, nutzen seit einigen Monaten Mobile
Working einmal in der Woche. Dadurch konnten sie ihre Stun-
denzahl in der Teilzeit erhdhen. Als Gewinn fir den Betrieb und
fur ihr Team war dadurch auch eine Anbindung in den Schicht-
betrieb bis 20 Uhr méglich.

- Eine mannliche Fuhrungskraft nutzt Telearbeit an zwei Tagen
in der Woche, um seine pflegebedurftige Mutter betreuen zu

koénnen.

,Ich habe viel Zuspruch erfahren”

Michael Gédecke, der Leiter der LSKN-Gesché&ftsstelle Braunschweig

Nachdem seine Mutter durch einen Sturz von heute auf morgen
pflegebedirftig geworden war, steckte Michael Godecke in einer
Zwickmuhle. Wie konnte er sich ausreichend um sie kimmern
und dennoch seiner beruflichen Verantwortung fir 30 Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter der LSKN-Geschaftsstelle Braunschweig
nachkommen? Zwar kannte Gédecke Arbeitsmodelle wie Mobile
Working oder Telearbeit, aber konnte so etwas auch bei ihm als
Fuhrungskraft funktionieren?

.Und wie es funktioniert”, sagt Godecke, der inzwischen auf
ein Jahr Telearbeit zuriickblicken kann. , Sowohl vonseiten der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter als auch vonseiten meiner Fiih-
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rungskraft habe ich viel Zuspruch erfahren.” An zwei Tagen in der
Woche arbeitet der 54-Jahrige zu Hause. Der Grad der Erreich-
barkeit hat sich dadurch nicht verandert, und auch seine Rolle als
Fihrungskraft nimmt er wie gewohnt wahr. ,,Das Schlimmste war
das Gefuhl, meiner Mutter konnte etwas passiert sein, und ich
bin nicht da”, begrindet Michael Gédecke seinen Entschluss zur
Telearbeit. ,,Durch die Mdglichkeit, zu Hause arbeiten und somit
notfalls zur Stelle sein zu kdnnen, ist mir eine schwere Last vom

Herzen gefallen.”

,Die Verwaltung ist da wirklich modern”

Bianca Benedek, Mitarbeiterin in der Personal- und Organisationsentwicklung

Mit Telearbeit kennt sie sich aus. Schon im Juni 2002 begann sie
teilweise zu Hause zu arbeiten; damals noch beim Niedersach-
sischen Landesamt fur Statistik und im Rahmen eines Projektes.
So konnte sie sich besser um ihr gut einjahriges Kind kimmern
und zugleich 30 statt 20 Stunden arbeiten. Da das gut geklappt
hatte, wollte sie auch nach der Geburt des zweiten Kindes gerne
wieder Telearbeit und Teilzeit miteinander vereinbaren.

Die Vorteile liegen auf der Hand: , Ohne die blrotypischen
Ablenkungen kann ich konzentrierter arbeiten, die langen Fahrt-
zeiten ins Biro fallen weg und wenn ein Kind krank ist, falle ich
nicht wegen der Betreuung aus, sondern verlege meine Arbeits-
zeit flexibel in die Schlafzeiten des Kindes.”

Flexibilitat sei tberhaupt eine wichtige Voraussetzung fur das
Gelingen. ,Auf beiden Seiten muss es moglich sein, Anwesen-
heitstage zu tauschen”, betont Bianca Benedek. Allerdings sei
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man als Telearbeitende und zugleich Teilzeitbeschaftigte schon
gefordert, auf die Kolleginnen und Kollegen zuzugehen und den
Kontakt zum Team zu halten. ,Doch im Gegensatz zu der Zeit,
als Telearbeit noch neu war, ist diese Arbeitsform heute allgemein
akzeptiert”, berichtet Benedek. ,,Und vor allem, wenn ich mit
AuBenstehenden Uber mein Arbeitsmodell spreche, merke ich,
wie modern die Verwaltung da wirklich ist.”

Im Rahmen des audit berufundfamilie sind bis zur Rezertifizie-
rung 2012 weitere MaBnahmen vorgesehen, die die familien-
bewusste Personalpolitik des LSKN zeigen. Eine Informations-
veranstaltung fur die Fihrungskrafte zum Thema Vorteile und
Herausforderungen mobiler Arbeitsformen fand z.B. im Novem-
ber 2011 statt.

Kontakt

Frau Claudia Frevel

Landesbetrieb fur Statistik und Kommunikationstechnologie
Niedersachsen

Gottinger Chaussee 259

30459 Hannover

Telefon (0511) 120-3780
claudia.frevel@Iskn.niedersachsen.de



MW Niedersachsisches Ministerium fir Umwelt und Klimaschutz

Informationsveranstaltung
fiir Fiihrungskrafte

Das Ministerium fir Umwelt und Klimaschutz (MU) hat im Mai
2009 eine Informationsveranstaltung fur Fihrungskrafte zum
Thema ,,Gender Mainstreaming” durchgefiihrt. Die Veranstaltung
war verpflichtend fur alle Fihrungskrafte. Unter der professio-
nellen Begleitung der Firma Manz und Rossmann wurde wahrend
der Veranstaltung speziell auf die fachlichen Bedurfnisse des MU
eingegangen.

Eine nicht reprasentative Umfrage im Bundesministerium fir
Umwelt, Naturschutz und Reaktorsicherheit hatte ergeben, dass
bis in die hochsten Leitungsebenen fiihrende Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter den Begriff ,,Gender” noch nicht gehért hatten
oder mit Wortkonstrukten wie , Gender & Environment” (Soziales
Geschlecht und Umwelt(-politik)) nicht vertraut waren.

Um die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des MU positiv fur
das Thema einzunehmen und mit einigen Vorurteilen aufzurau-
men, wurde die Informationsveranstaltung im eigenen Hause
durchgefuhrt.

Die Begriffe ,Gender” und ,Mainstreaming” wurden naturlich
erlautert. Die innovative Kraft der Strategie zur Verwirklichung
der Gleichstellung der Geschlechter trat deutlich hervor. Das
Thema ist fir Manner und Frauen besonders wichtig, da es mit
allen damit zusammenhadngenden Formen sozialgeschlechtlicher
Lebensweisen zusammenhangt.

Um die Gleichstellung der Geschlechter herzustellen und Ge-
schlechterstereotype abzubauen ist es notwendig, in allen Be-
reichen genderkompetent zu handeln. So kénnen von vornherein
maogliche Auswirkungen des politischen, sozialen, wirtschaftlichen
und betrieblichen Handelns auf die Geschlechterverhéltnisse
einbezogen werden.

Bezogen auf den Umweltbereich wurde in zahlreichen Studien
dokumentiert und festgestellt, dass Frauen umweltbewusster sind
sowie Umweltrisiken und -gefahren eher wahrnehmen als Man-
ner. Manner und Frauen sind z.B. auch aufgrund der geschlech-
terspezifischen Arbeitsteilung unterschiedlichen Schadstoffen
ausgesetzt. Anhand dieser Beispiele wurde der Praxisbezug des
Themas sowie die Wichtigkeit und Einflussnahmemaglichkeit
durch die tagliche Arbeit sehr deutlich.

Erst wenn Ideen zur Verwirklichung der Gleichstellung der
Geschlechter bekannt sind und bertcksichtigt werden, kénnen
die unterschiedlichen Aspekte bei den Entscheidungstragern in
die tagliche Arbeit integriert werden. Sie finden auch Berick-
sichtigung bei einzelnen Projekten bzw. Kabinettsvorlagen. Eine
Scharfung des Bewusstseins fur die Aspekte des Gender Main-
streamings kann folglich Mannern und Frauen von Vorteil sein.

Kontakt

Frau Ulrike Engelmann

Niedersachsisches Ministerium fur Umwelt und Klimaschutz
ArchivstraBe 2

30169 Hannover

Telefon (0511) 120-3324
ulrike.engelmann@mu.niedersachsen.de



m Niedersachsisches Justizministerium

Mobiler Arbeitsplatz
der Zukuntt
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Das Projekt ,Mobiler Arbeitsplatz der Zukunft” steht im Kontext
.familienfreundliche und beschaftigtenfreundliche Personalpo-
litik”, ,flexible Arbeitszeitregelungen — Vertrauensarbeitszeit —
Funktionszeit”, ,Heimarbeit” und dem Pilotprojekt ,Telearbeit”.
Mit dem Projekt ,, Mobiler Arbeitsplatz der Zukunft” soll eine
familien- und beschaftigtenfreundlichere Arbeitsform erprobt
werden.

Bisher haben die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in der nie-
dersachsischen Justiz die Moglichkeit, ihre Tatigkeiten auBerhalb
der Dienststelle in folgenden Arbeitsformen wahrzunehmen:

Telearbeit: Erbringung der Arbeitsleistung bis zu zwei Tage in
der Dienststelle und bis zu vier Tage zu Hause (vgl. Vereinba-
rung gemaB § 81 NPersVG Uber Telearbeit in der Landesverwal-
tung vom 14. Dezember 2004).

Heimarbeit: Erbringung der Arbeitsleistung bis zur Halfte der
wochentlichen Arbeitszeit zu Hause (vgl. Dienstvereinbarung
Uber Gewdhrung von Heimarbeit zwischen dem Niedersach-
sischen Justizministerium und dem Hauptpersonalrat bei dem
Niedersachsischen Justizministerium vom 8. Dezember 2005).

Im Rahmen der Telearbeit und Heimarbeit sind die zu Hause ein-
setzbaren Arbeitsmittel in ihrer Anwendungsbreite (z.B. Datenaus-
tausch, Netzanbindung, Nutzung von Fachanwendungen) zurzeit
begrenzt.

Ziele

Die niedersachsische Justiz ist bestrebt, durch familien- und
beschaftigtenfreundliche Arbeitsweisen die Attraktivitat der
Berufe in der Justiz und die Motivation der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter zu steigern. Das vom Niedersachsischen Justizmini-
sterium initiierte Projekt ,Mobiler Arbeitsplatz der Zukunft” soll
hierzu einen Beitrag leisten und dient somit auch dem Gender
Mainstreaming.

Durch das Angebot eines Mobilen Arbeitsplatzes soll die
Attraktivitat der Arbeitsplatze in der Justiz weiter erhdht werden.
Damit wird ein Beitrag geleistet, gute Nachwuchskrafte fur die
niedersachsische Justiz zu gewinnen und an die niedersach-
sische Justiz zu binden. Mitarbeiterzufriedenheit und Motivation
werden verbessert, weil private und berufliche Interessen besser
miteinander vereint werden k&nnen. Hierdurch kénnen Ausfall-
zeiten gesenkt werden und insbesondere Eltern, die aufgrund
von Kindererziehung ihre Tatigkeit nicht oder in Teilzeit austben,
die Moglichkeit gegeben werden, friher oder mit einem héheren
Zeitanteil in den Beruf zurlickzukehren. Da von letzterem vor
allem Frauen als MUtter betroffen sind, wird durch den Mobilen
Arbeitsplatz auch die Gleichstellung der Geschlechter gefordert.

Die Ausweitung der Gestaltungsmdglichkeiten und des
Entscheidungsspielraums der Dienststellen sowie der Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter bei der Ausgestaltung des Mobilen
Arbeitsplatzes der Zukunft sollen dabei auf moglichst unter-
schiedlichen Arbeitsplatzen erprobt werden.



Definition

Der Mobile Arbeitsplatz der Zukunft soll grundsatzlich allen Dien-
sten eine zeit- und ortsunabhangige Tatigkeit unter Bereitstel-
lung der notwendigen technischen Arbeitsmittel (u.a. Zugriff auf
das Internet, den E-Mail-Account und die Fachanwendungen)
ermoglichen. Der Mobile Arbeitsplatz der Zukunft entwickelt die
bisher in der niedersachsischen Justiz praktizierte Heimarbeit und
Telearbeit weiter. Durch die technische Flexibilitat besteht die
Madglichkeit, diese Arbeitsform zum einen flr einen langeren Zeit-
raum (z. B. Kindererziehung, eigene Behinderung, weite Anfahrt
zum Arbeitsplatz, Betreuung alterer Familienmitglieder) und zum
anderen zeitweise (z. B. Erkrankung eines Familienangehdrigen,
Dienstreise, Projektarbeit, Belastungsspitzen) einzurichten.

Ausgestaltung des Projekts

Das Projekt erstreckt sich zunachst zur Pilotierung auf die Amts-
gerichte im Bezirk des Landgerichts Lineburg, das Landgericht
Luneburg sowie die Amtsgerichte Syke und Verden. Es umfasst
dabei alle Dienstzweige mit Ausnahme des Gerichtsvollzieher-
dienstes.

Es werden zurzeit insgesamt 25 Mobile Arbeitsplatze einge-
richtet, wobei zwei Arbeitsplatze fir die Umstellung der vorhan-
denen Telearbeitspldtze im Landgerichtsbezirk Verden genutzt
sowie je ein nicht personenbezogener Funktionsarbeitsplatz beim
Landgericht Lineburg und beim Amtsgericht Celle vorgehalten
wird, der fur den flexiblen Einsatz im gesamten Landgerichtsbe-
zirk genutzt werden kann.

Nach Prafung der technischen und rechtlichen Rahmenbe-
dingungen soll im Herbst 2011 mit der einjahrigen Erprobung
des Mobilen Arbeitsplatzes der Zukunft begonnen werden. Die
Umsetzung wird durch eine Projektgruppe, bestehend aus Vertre-
tern des Niedersachsischen Justizministeriums (Organisationsrefe-
rat und luK-Referat), der Organisationabteilung des Oberlandes-
gerichts Celle, der Geschaftsleitung des Landgerichts Ltneburg,
weiteren Vertretern aus dem Geschéaftsbereich, der Gleichstel-
lungsbeauftragten sowie den Personal- und Richtervertretungen,
durchgefuhrt. Wéahrend des Projekts wird eine Evaluation erfol-
gen.

Auf Grundlage der in dem Projekt gewonnenen Erkenntnisse
soll der Mobile Arbeitsplatz der Zukunft im Anschluss auf seine
Anwendbarkeit in den anderen Bereichen der niedersachsischen
Justiz hin Uberprift werden.

Kontakt

Frau Anke van Hove
Niedersachsisches Justizministerium
Am Waterlooplatz 1

30159 Hannover

Telefon (0511) 120-5047
anke.vanhove@mj.niedersachsen.de



m Niedersachsisches Ministerium fur Wirtschaft, Arbeit und Verkehr

Technik, Wissenschaft und Gender Mainstreaming.

Wie gehen sehr stark technisch und wissenschaftlich ausgerichte-
te Verwaltungen mit dem Instrument Telearbeit um? Dies wollte
das Wirtschaftsministerium in seinem Geschéaftsbereich — das
sind das Ministerium selbst und die nachgeordneten Dienststel-
len — feststellen. Im Ministerium sollte das Thema ,,Fihrung und
Telearbeit” unter die Lupe genommen werden.

Der gr6Bte nachgeordnete Bereich des Wirtschaftsministeriums ist
die Niedersachsische Landesbehorde fur StraBenbau und Verkehr
(NLStBV). Von der StraBenplanung und dem StraBenbau, dem
StraBen- und dem Luftverkehr sowie den Finanzhilfen zur Verbes-
serung der Verkehrsverhéltnisse finden wir hier eine breite Palette
von Aufgaben, deren Wahrnehmung dazu beitragt, dass die
Bevolkerung in ihrer Mobilitat unterstitzt wird. Der zweitgréBte
nachgeordnete Bereich, das Landesamt fur Bergbau, Energie und
Geologie (LBEG) ist Bergbehorde fur Niedersachsen, Bremen,
Schleswig-Holstein und Hamburg sowie Geologischer Dienst fur
Niedersachsen. Zu den Kernaufgaben zahlen u.a. Verwaltungs-
verfahren und Bergaufsicht in den Bereichen Rohstoffgewinnung,
Rohstofftransport (Pipelines) und Energierohstoffspeicherung
sowie die Bereitstellung von Geofachdaten.

Wie gestalten sich die Arbeitsbedingungen in diesen Behérden
und im Ministerium unter dem Blickwinkel der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie? Kann dem Wunsch der Beschaftigten nach
mehr Zeitautonomie im Zusammenspiel von beruflichen und
privaten Anforderungen entsprochen werden? Findet sich die
geschlechtsspezifische Rollenverteilung auch bei der Telearbeit
wieder?
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Ausweitung der Telearbeitspldtze

Das auf 3 Jahre angelegte Vorhaben, die Anzahl der Telearbeits-
platze deutlich auszuweiten, hat in Teilbereichen zu einer Steige-
rung um bis zu 60 % gefuhrt. Fur Frauen wird in der Regel der
Wiedereinstieg in den Beruf erleichtert. Durch die flexible Gestal-
tung der Arbeitszeit und den Wegfall von Wegezeiten besteht
eine hohere Zeitautonomie, die eine frihzeitige Wiederaufnahme
der Berufstatigkeit ermoglicht. Fir Manner ertffnet die Telearbeit
in wesentlich hoherem MaBe die Teilnahme am Familienleben und
leistet damit einen deutlich erkennbaren Beitrag zur Reduzierung
der in der Gesellschaft vorhandenen geschlechtsspezifischen
Rollenverteilungen. Zudem erleichtert die Telearbeit kurzfristige
Unterbrechungen, z.B. um das Kind in den Kindergarten oder zur
Schule zu bringen und férdert dadurch in besonderem MaBe die
Vereinbarkeit von Berufstatigkeit mit familiaren Pflichten.

Der Anteil der Manner, die in den genannten Bereichen Telear-
beit nutzten, ist nur geringflgig kleiner als der Anteil der Frauen.
Telearbeit wird von Beschaftigten aller Besoldungs- und Entgelt-
gruppen in Anspruch genommen. In einzelnen Féllen arbeiten
auch Fuhrungskréfte in Telearbeit.

Eine gute Vorbereitung aller Beteiligten auf die Veranderungen,
die mit der Einrichtung eines Telearbeitsplatzes in der Organisati-
onseinheit einhergehen, konkrete Absprachen zwischen Kolle-
ginnen und Kollegen, Vorgesetzten und Telearbeitenden sowie
regelmaBige Angebote an Telearbeitende und deren Vorgesetzte
far einen Erfahrungsaustausch sind wichtige Bausteine um die
Akzeptanz fur diese Arbeitsform zu erhéhen.

Niedersichsische Landesbehorde fiir StrafSenbau und
Verkehr

Die StraBenbauverwaltung war schon bei der Pilotphase , Flexib-
lere Arbeitszeit durch Telearbeit” Ende der 90er Jahre mit dabei.
Sie verflgt von daher tber langjahrige Erfahrungen sowohl tber
die Antragsgrinde als auch deren Realisierungschancen in einem
sehr kundenorientierten Dienstleistungsbetrieb. In der NLStBV
-Zentrale Geschéaftsbereiche- konnte die Zahl der Telearbeitsplatze



seit 2009 um 50 % gesteigert werden. Inzwischen gibt es dort 13
Telearbeitsplatze. Der Anteil der Inanspruchnahme von Ménnern
und Frauen halt sich in etwa die Waage. Nur 3 Telearbeitende
sind Teilzeitkrafte. Ein erhdhtes Antragsaufkommen trug dazu bei,
dass im Frihjahr 2010 zwischen dieser Dienststelle und der 6rt-
lichen Personalvertretung eine Dienstvereinbarung Uber Telearbeit
abgeschlossen wurde. Diese Vereinbarung schafft Transparenz.
Bei der Bewilligung spielt es keine Rolle, ob die Antragstellerin
oder der Antragsteller im Bereich der allgemeinen Verwaltung
oder im technischen Bereich Aufgaben wahrnimmt.

Beispiele:

Frau Mahrlein-Voogd kommt aus Otternhagen bei Neustadt. Sie
ist in Hannover als landwirtschaftliche Sachversténdige tatig. Um
ihren familiaren Aufgaben mit 4 Kindern nachkommen zu kénnen
und den Umfang ihrer beruflichen Tatigkeit zu steigern, hat die
Agraringenieurin den Antrag auf Telearbeit gestellt. lhre Wochen-
stundenzahl hat sie inzwischen auf 30 Stunden erhéht und kann
nun an 3 Tagen zu Hause arbeiten. Das Biiro in Hannover teilt sie
sich mit einer Kollegin. , An drei Tagen in der Woche ist in der Re-
gel nur eine von uns beiden im Biro in Hannover anwesend. Wir
stimmen uns immer gut ab, damit einerseits gentiigend gemein-
same Arbeitszeit fir notwendige fachliche Abstimmungen bleibt,
andererseits aber auch ein effektives und ungestortes Arbeiten im

gemeinsam genutzten Biro moglich ist.”

,Ohne den Telearbeitsplatz miisste ich auf
eine Berufstdtigkeit verzichten”

Frau Mense, Bereich Planung

Fur die Bauingenieurin Frau Mense, die im Bereich der Planung
tatig ist, war es nur mit einem Telearbeitsplatz moglich, nach der
Elternzeit wieder ins Berufsleben zurlickzukehren. Sie hat zwei
kleine Kinder und arbeitet in Teilzeit. Seit einem dreiviertel Jahr
fahrt sie nun einen Tag in der Woche von Kassel nach Hannover

zur Arbeit. ,,Ich bin sehr froh, dass mir diese Méglichkeit eréffnet
wurde. Ohne den Telearbeitsplatz musste ich auf eine Berufstatig-
keit verzichten.”

Landesamt fiir Bergbau, Energie und Geologie

Beim LBEG wird die Telearbeit in der Regel in Bereichen mit
administrativen und auswertenden Aufgaben genutzt. Der La-
borbereich ist eher weniger geeignet fiir diese Form der Arbeit.
Auch beim LBEG konnte die Zahl der Telearbeitsplatze wesentlich
erhoht werden: Die Steigerungsrate seit 2009 betragt 60 %. Bei
den 15 Telearbeitenden halten sich Mdnner und Frauen in etwa
die Waage. Telearbeit und Teilzeitbeschaftigung gibt es allerdings
nur bei Frauen. Die erhdhte Zahl der Antradge mannlicher Kolle-
gen resultiert u.a. aus einer organisatorischen MaBnahme. Durch
Aufgabe des Standortes Bremen und der Verlagerungen der Auf-
gaben nach Hannover standen plétzlich auch Mitarbeiter vor der
Frage, wie sie diese neue berufliche Herausforderung meistern
sollten.

Beispiel:

Der stellvertretende Referatsleiter fir Boden- und Grundwas-
sermonitoring, Dr. Heinrich Hoper, konnte sich nicht vorstellen,
dass der Zeitaufwand von 4 Stunden Fahrt pro Tag zu Lasten
seiner Familie geht. Aus familidren Griinden hatten er und seine
Ehefrau sich gegen einen Umzug entschieden. Dabei stand nicht
nur das soziale Umfeld der 3 Kinder im Alter von damals 6, 11
und 14 Jahren im Vordergrund. Auch die berufliche Aktivitat der
Ehefrau vor Ort und eine mogliche pflegerische Betreuung von
Angehdrigen fuhrten zu dieser Entscheidung. Nach nunmehr
fast 3-jahriger Telearbeit mit 2 Tagen zu Hause in Bremen und

3 Tagen in Hannover zieht er eine positive Bilanz: ,,Ich habe fur
diese Form der Arbeit die Unterstlitzung meines Vorgesetzten
und meiner Kollegen gehabt, was die Sache von vornherein er-
leichterte. Meinen Arbeitsalltag organisiere ich anders als friher.
An den Arbeitstagen in Hannover haben immer organisatorische
Fragen und Arbeits- sowie soziale Kontakte einen breiten Raum.
Dadurch vermeide ich ein Entfremden. Zu Hause nutze ich die Zeit
fur Auswertungen, Schreiben von Berichten oder konzeptionelle
Arbeiten und bin dabei genauso gut zu erreichen wie im Amt.
Mein PC-Arbeitsplatz in meinem ,Telearbeitsbiro” unterschiedet
sich dank moderner Informationstechnologie nicht von dem in
Hannover.”
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,In meinem Referat hat es keine Vorbehalte
gegen meinen Wunsch gegeben”

Vanessa Albowitz, Leiterin des Referats , Strategische Planung und
Koordinierung, EU-Angelegenheiten”
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Ministerium fiir Wirtschaft, Arbeit und Verkehr

Auch im Wirtschaftsministerium ist es in den letzten Jahren
gelungen, die Anzahl der Telearbeitsplatze weiter zu erhéhen.
Seit 2009 wurde eine Steigerung um mehr als 40 % erreicht.
Inzwischen stehen 21 Telearbeitspldtze zur Verfigung, davon
sind 12 Frauen und 9 Méanner. 4 der Frauen und 1 Mann sind
teilzeitbeschaftigt. Die Telearbeit hat inzwischen auch Einzug auf
der Leitungsebene gehalten. 4 Referatsleiterinnen bzw. stellver-
tretende Referatsleiterinnen haben Telearbeitsplatze, eine davon
arbeitet in Teilzeit.

Beispiel:

Frau Albowitz leitet das Referat , Strategische Planung und Koor-
dinierung, EU-Angelegenheiten”. Sie hat einen einjahrigen Sohn
und kann durch die Telearbeit die Betreuung des Kindes gemein-
sam mit ihrem Mann, der oft beruflich auswarts unterwegs ist,
besser organisieren. ,In meinem Referat hat es von vornherein
keine Vorbehalte gegen meinen Wunsch gegeben. Auch meine
Vorgesetzte hat mich sehr unterstitzt. Ich arbeite in der Regel
1%2 Tage von zu Hause. Die modernen Kommunikationsméglich-
keiten tragen heute sehr dazu bei, dass oft gar nicht wahrge-
nommen wird, ob ich im Biro oder zu Hause arbeite. Flexibilitat
wird in meiner Funktion natlrlich erwartet. Da ich in Hannover
wohne, kann ich mich aber gut darauf einstellen. Wenn ich keine
andere Moglichkeit habe, nehme ich das Kind auch einmal mit ins
Buro oder spreche mit unserer Tagesmutter die Betreuungszeiten
flexibel ab.”

Daneben haben Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im Wirt-
schaftsministerium die Chance, kurzfristig kritische Situationen
im personlichen Umfeld, wie z.B. Betreuungsengpasse oder
Krankheit des Kindes durch das Arbeiten von zuhause mit einem
dienstlichen Laptop aufzufangen. Der Laptop verfigt Uber einen
Zugang auf das Behordennetz Uber ein Virtuelles Privates Netz
(VPN). So kann eine vermeintlich ausweglose Situation in Kiirze
und ohne komplizierte Verfahren gel6st werden. Dieser Bereich
soll noch starker ausgebaut werden. Und auch die Mdglichkeit, in
besonderen Situationen das Kind mit ins Biro zu nehmen, kann
genutzt werden.

Weitere Informationen
www.mw.niedersachsen.de > Wir tber uns > Beruf und Familie

Kontakt

Frau Janovsky

Niedersachsisches Ministerium fir Wirtschaft,
Arbeit, und Verkehr

Friedrichswall 1

30159 Hannover

Telefon (0511) 120-5462
marlis.janovsky@muw.niedersachsen.de



m Niederséachsisches Kultusministerium

Die Vorgesetzteneinschitzung des MK wird gegendert.

S
N E W K

Vorgesetzteneinschatzung im MK

Das Niedersachsische Kultusministerium (MK) hat eine AG
Gender eingerichtet, die den Auftrag erhielt, auf der Grundlage
der Erfahrungen des Wirtschaftsministeriums von 2007 das Vor-
haben ,Vorgesetzteneinschatzung im MK” (VEMK) ,insbeson-
dere im Hinblick auf die Themen Implementation, Fragebogen
und Feedback-Gesprache unter gendersensiblen Gesichtspunk-
ten zu prifen und Vorschldge fir die Umsetzungsphase zu
erarbeiten”. Da die VEMK in besonderer Weise als kommunika-
tives Instrument angelegt ist und zudem alle Beschaftigten des
Hauses einbezieht, war es besonders geeignet, unter Gender-
gesichtspunkten genauer betrachtet zu werden.

Was genau ist die Vorgesetzteneinschatzung im MK?

Im Kern geht es um die Verbesserung der Kommunikationskultur
im MK. Eine effektivere und effizientere Zusammenarbeit soll die
Arbeitszufriedenheit aller Beschaftigten steigern. Ziel ist es, durch
eine positive Veranderung des Fihrungsverhaltens die Beschaf-
tigten-Vorgesetzten-Beziehung zu verbessern.

Mit Hilfe eines online bereitgestellten Fragebogens gaben die
Beschaftigten anonyme Einschatzungen zu ihren Vorgesetzten
(Referatsteil-, Referats- und Abteilungsleitungen) ab. Diese hatten
die Mdglichkeit, sich mit Hilfe desselben Fragebogens selbst ein-
zuschatzen. Der Fragebogen hatte acht Handlungsfelder mit ins-
gesamt 65 Fragen zu den Themen Zusammenarbeit, Information,
Konflikte, fachliche und personliche Unterstlitzung, Arbeitsorga-
nisation, Entscheidungsfahigkeit und Durchsetzungsvermégen,
Feedback/Kritikfahigkeit sowie andere Fihrungskompetenzen.
Die Onlinebefragung war das Instrument, um die Themenfelder

besonders guter und/oder kritischer Zusammenarbeit im Referats-
teil, Referat oder der Abteilung deutlich zu machen. Im Mittel-
punkt der VEMK stehen extern moderierte Feedback-Gesprache
jeder Einheit mit den Vorgesetzten. Die Einzelgesprache zwischen
Vorgesetzten und Beschaftigten werden jeweils mit Moderation
vorbereitet und fur die Vorgesetzten auch nachbereitet. Aufgabe
ist es, Verabredungen zu treffen, die geeignet erscheinen, die
Zusammenarbeit und Effektivitat der Arbeit aller in der jeweiligen
Einheit zu verbessern. Dazu sollen konkrete MaBnahmen ergriffen
und ihre Umsetzung nach einem einjahrigen Zeitraum evaluiert
werden.

Wie gendern?

Noch wahrend der Konzeptphase gab es Diskussionen tber die
Verwendung der richtigen geschlechtsbezogenen Sprachformen
(weiblich/mannlich). Diese miindeten darin, beide Geschlechter
ausdricklich zu erwahnen oder geschlechterneutrale Bezeich-
nungen zu verwenden.

Der Abschlussbericht der Projektgruppe, der zugleich das Kon-
zept darstellte, enthielt den Vorschlag, ,den Fragebogen in der
Umsetzungsphase noch einmal, insbesondere durch ein Gende-
ring des Bogens (ggf. auch die Abfrage nach Geschlecht und/oder
Vollzeit-/Teilzeitbeschaftigung der Einschatzenden), zu Uberar-
beiten”. Dieser Vorschlag wurde von der Hausleitung aufgegrif-
fen und um den Auftrag erweitert, nicht nur den Fragebogen,
sondern das gesamte Vorhaben zu gendern; einschlieBlich seiner
Kommunikation in das Haus hinein (Implementierung). Die Orga-
nisation und Durchfihrung der Feedback-Gesprache sollten unter
gendersensiblen Gesichtspunkten bewertet und Vorschlage fur
eine geschlechtergerechte Umsetzung vorgelegt werden.

Dazu wurde eine Arbeitsgruppe eingesetzt, die sich aus zwei
Kolleginnen — darunter die Gleichstellungsbeauftragte — und
einem Kollegen zusammensetzte, die bereits Uber Kenntnisse auf
den Gebieten Gender, Frauen- bzw. Jungenférderung verflgten.
Die beiden Kolleginnen waren als Mitglieder der jeweiligen Pro-
jekt- bzw. Arbeitsgruppe zudem ohnehin in die Erarbeitung und
Umsetzung der VEMK eingebunden. Als Arbeitsgrundlage diente
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der Abschlussbericht. Samtliche Kapitel wurden bei den Treffen
der AG Gender einer Genderanalyse unterzogen.

Im Ergebnis wurde der Umsetzungs-AG VEMK ein ,Gender-
bericht” zur Verfligung gestellt, der geschlechtssensible An-
merkungen zu einzelnen Aspekten der VEMK auflistete sowie
Vorschlage fur eine geschlechtergerechte Umsetzung unterbrei-
tete. Die Umsetzungs-AG griff viele Beispiele und Anregungen
auf, einige davon sind noch in der Umsetzung, da das Projekt
noch nicht abgeschlossen ist

Was wurde durch das Gendern verandert?

Dieser Genderbericht machte u. A. deutlich, dass weibliche Be-
schaftigte eher durch eine direkte persénliche Ansprache (Bezie-
hungsebene) als Gber Mail, Intranet und Flyer motiviert werden,
an der VEMK teilzunehmen. Es wurde daher verabredet, nicht nur
fur die Vorgesetzten, sondern auch fur alle Beschéftigten vier zen-
trale Infoveranstaltungen durchzufthren. Dort konnten sich ins-
gesamt 160 Beschaftigte des Kultusministeriums informieren und
Fragen, Bedenken und Vorschldgen einbringen .

Bei der Offentlichkeitsarbeit und dem Marketing der VEMK
wurde darauf geachtet, dass die Informationen und Vordrucke
keinem Geschlecht zugeordnet werden kénnen. Es wurde ein
farbenfrohes Logo und eine Bildmarke entwickelt, die in allen Pra-
sentationen, Handouts, Newslettern usw. wiederzufinden war.

Der Fragebogen konzentrierte sich stark auf das Beziehungs-
verhalten von Vorgesetzten; ein Themenbereich, der besonders
weibliche Beschaftigte anspricht. Mannliche Beschéaftigte legen in
ihrer Einschatzung aber auch groBen Wert auf fachliche Kompe-
tenzen. Entsprechende Fragen wurden erganzt.

Auch andere Vorschlége, beispielsweise den Fragebogen
nach Geschlecht der Teilnehmenden und hinsichtlich Voll- und
Teilzeitbeschaftigung zu differenzieren, um bei der Auswertung
maogliche Korrelationen herstellen zu kénnen, wurden fur gut
befunden. Sie konnten aber aufgrund der geringen GroBe der
Referatsteile und Referate nicht umgesetzt werden, da sonst das
wichtige Kriterium Anonymitat nicht hatte sichergestellt werden
kénnen. Da ein Fragebogen fir alle Vorgesetzten eingesetzt wer-
den sollte, war auch bei Abteilungsleitungen eine solche Binnen-
differenzierung nicht umsetzbar.
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Zum Ziel der VEMK wurde angeregt, am Ende des VEMK- Pro-
zesses ein Leitbild ,Was ist ein guter Vorgesetzter? Was ist eine
gute Vorgesetzte?” zu erarbeiten. Eine Leitbilddiskussion kénnte
im gesamten MK gefiihrt werden und wére geschlechtsspezi-
fisch differenziert anzugehen. Die Umsetzung dieses Vorschlages
wurde auf das Ende der Umsetzungsphase vertagt und wird dort
erneut zu erdrtern sein.

SchlieBlich wurde seitens der AG vorgeschlagen, Gender struk-
turell in der Umsetzungsgruppe zu verankern, weil sich Gender
als Querschnittsaufgabe auf alle Bereiche der VEMK bezieht. Im
Ergebnis wurde so verfahren.

Es gab auch Meinungsverschiedenheiten innerhalb der AG
Gender, beispielsweise zur Frage, wer die Abteilungsleitungen ein-
schatzt: nur die nachste Hierarchieebene oder alle Beschaftigte?
Da in den unteren Hierarchieebenen mehr weibliche Beschéaftigte
anzutreffen sind, diese aber womoglich die Abteilungsleitungen
infolge mangelnder Erfahrungen kaum einschatzen kénnen, wird
das Abteilungsergebnis tendenziell durch das Einschatzungsvo-
tum der oberen — und zumeist mannlichen — Hierarchieebenen
geschlechtsspezifisch belastet und verzerrt womaoglich Ergebnisse,
Analysen und Konsequenzen. Die differierenden Meinungen wur-
den der Umsetzungs-AG als mdgliche Varianten vorgeschlagen,
im Ergebnis wurde in der VEMK flr die Einschatzung der Abtei-
lungsleitungen durch alle Beschaftigten entschieden.

Was lernen wir aus dem Gendern?

Es macht in jedem Fall Sinn, gréBere Projekte, die das gesamte
Haus betreffen, unter Gendergesichtspunkten zu analysieren,
geschlechtergerechte Vorschlage zu erarbeiten und umzuset-
zen. Methodisch kann dies mit einer begleitenden AG erfolgen,
es kann aber auch von Anfang an als integraler Bestandteil eines
Arbeitsauftrags verankert werden. Entscheidend ist, dass nach
Wirkungen fur Frauen und Manner gefragt wird. So kénnen
Hemmnisse oder Blockaden abgebaut werden, die Manner und/
oder Frauen von der Partizipation abhalten. Dazu ist nicht viel no-
tig, oft helfen schon die richtigen Fragestellungen.

Kontakt

Ingeborg Weisig

Niedersachsisches Kultusministerium

Leiterin des Referates 23

- Integration durch Bildung, Kompetenzférderung -
Schiffgraben 12

30159 Hannover

Telefon (0511) 120 7201

Fax (0511) 120 997201
ingeborg.weisig@mk.niedersachsen.de



B Niedersachsisches Ministerium fir Inneres und Sport

Der ,Modulaufstieg” bei der Polizei

Die rund 12.000 Beamtinnen und Beamten des ehemals mittleren
Polizeivollzugsdienstes in den ehemals gehobenen Polizeivollzugs-
dienst im Wege des Aufstiegs zu Uberfiihren — das war das Ziel
der Landesregierung, als sie den Einstieg in die zweigeteilte Lauf-
bahn fur den Polizeivollzugsdienst beschloss. Dieses Ziel wurde
Ende 2010 erreicht: den ehemals mittleren Dienst gibt es seitdem
bei der Polizei faktisch nicht mehr.

Die Lebenswirklichkeit lieB vermuten, dass auf dem Weg in die
heutige Laufbahngruppe 2 insbesondere Polizistinnen — anders als
ihre mannlichen Kollegen — in der Doppelrolle in Beruf und Familie
belastet sein wirden. Durch die Umsetzung von Gender Main-
streaming konnten alle Kolleginnen und Kollegen ,, mitgenom-
men” werden — besonders mit dem vom Ministerium flr Inneres
und Sport , maBgeschneiderten Modulaufstieg.”

Entscheidung fiir die Gender-Strategie

Bereits in den 90er Jahren hat die Landesregierung den Einstieg
in die zweigeteilte Laufbahn im Polizeivollzugsdienst beschlossen.
Die betroffenen Beamtinnen und Beamten des ehemals mittleren
Dienstes wurden seitdem sukzessive in den ehemals gehobenen
Polizeivollzugsdienst Uberfuhrt. Dies erfolgte im Wesentlichen
Uber folgende Aufstiegsformen:

Aufstiegsausbildung

3 Jahre Studium

Diplom/ Bachelorabschluss

Hochstalter 32

Wahrnehmung von Amtern bis zur Besoldungsgruppe A 13

Lehrgangsaufstieg
mehrjahrige Berufserfahrung
6 Monate
Aufstiegsprifung
Mindestalter 35
Wahrnehmung von Amtern bis Besoldungsgruppe A 12
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Bewadhrungsaufstieg
mehrjéhrige Berufserfahrung
keine Schulung
prufungsfrei
Mindestalter 45
Wahrnehmung von Amtern bis Besoldungsgruppe A 11

SchlieBlich waren im Haushaltsjahr 2006 alle Stellen des ehemals
mittleren Vollzugsdienstes in solche des gehobenen Dienstes
umgewandelt, dennoch waren noch mehr als 600 Polizistinnen
und Polizisten im mittleren Dienst verblieben. Fiir den Lehrgangs-
aufstieg war zu beflrchten, dass die fur einen wirtschaftlichen
Lehrgangsbetrieb notigen Klassenstarken wegen ricklaufiger
Jahrgangsstarken nicht mehr erreicht wirden. Bei Fortflihrung
des bisherigen Konzeptes wére dann eine zentrale Durchfiihrung
des Lehrgangsaufstiegs unumganglich geworden. Dies hatte — so
lieB die Lebenswirklichkeit vermuten — insbesondere bei den be-
troffenen Frauen zu erheblichen Problemen bei der Vereinbarkeit
von Beruf und Familie gefhrt.

Der im mittleren Vollzugsdienst verbliebene Frauenanteil
betrug derzeit rund 44 % — bei einem Gesamtanteil der Frauen in
der Polizei von 20 %. Die sechsmonatige Teilnahme am Lehr-
gangsaufstieg und die damit verbundene Abwesenheit von der
Familie ware — wenn Uberhaupt — insbesondere fir Frauen mit
Kindern nur unter erheblichen Schwierigkeiten durchfihrbar
gewesen. In der Folge wére die Uberfiihrung in den ehemals
gehobenen Dienst fur diese Beamtinnen gegebenenfalls erst im
Wege des sogenannten Bewahrungsaufstiegs und damit nach
Vollendung des 45. Lebensjahres moglich gewesen. Dies machte
deutlich, dass es in diesem Bereich Erleichterungen geben musste.

Ziel war es, den Lehrgangsaufstieg zu beschleunigen und
zu straffen. Dabei sollten u. a. die dezentrale Durchfiihrung des
Lehrgangs gewahrleistet bleiben und die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie geférdert werden. Vor diesem Hintergrund wurde in
der Polizeiabteilung des Ministeriums fur Inneres und Sport die
Optimierung des Lehrgangsaufstieges als Gender-Mainstreaming-
Projekt vereinbart.

(Um-) Gestaltung des Lehrgangsaufstiegs
zum Modulaufstieg

Die dem Aufstieg zugrundeliegende Rechtsvorschrift' wurde u. a.
zugunsten dieser Ziele geandert und der bisherige Lehrgangsauf-
stieg zum sog. ,Modulaufstieg” umgestaltet. Die bislang halb-

" Verordnung Uber die Laufbahn des Polizeivollzugsdienstes des Landes Niedersachsen
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neuer Modulaufstieg

mehrjahrige Berufserfahrung

6 Monate

Aufstiegsprifung

Mindestalter 35

Wahrnehmung von Amtern bis A 12

prufungsfrei
Mindestalter 32

jahrliche Unterweisungszeit wurde reduziert und das Mindestalter
von 35 auf 32 Jahre gesenkt. Gleichzeitig wurden ,Vorratsbe-
schulungen” fur jingere Beamtinnen und Beamte ermoglicht.
Soweit die weiterhin erforderliche mehrjéhrige Berufserfahrung
vorliegt, darf nun bereits nach Ableisten des sogenannten Lehr-
gangsmoduls 1 ein Amt der Besoldungsgruppe A 9 des ehe-
mals gehobenen Dienstes verliehen werden. Voraussetzung fiir
die Verleihung eines Amtes nach A 10 ist die Teilnahme an einer
weiteren zweimonatigen Einfihrungszeit, dem sogenannten Lehr-
gangsmodul 2.

Erfolgreiche Umsetzung
Die Vorgabe der Polizeiabteilung im Ministerium fir Inneres und

Sport, das Lehrgangsmodul 1 dezentral und moéglichst wohnort-
nah durchzufihren, haben die Polizeiakademie Niedersachsen
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Lehrgangsmodul 1

2 Monate
Ubertragung eines Amtes der Besoldungsgruppe A 9
(damit Uberfiihrung in den ehemals gehobenen Dienst)

mehrjéhrige Berufserfahrung

Lehrgangsmodul 2

Wahrnehmung von Amtern bis A 12

2 Monate
Voraussetzung fiir die Ubertragung eines Amtes der
Besoldungsgruppe A 10

und die Polizeibehérden Hand in Hand in funf Durchgangen
erfolgreich umgesetzt. Insgesamt konnten auf diese Weise tber
600 Polizeivollzugsbeamtinnen und -beamte des ehemals mittle-
ren Dienstes in den ehemals gehobenen Dienst aufsteigen.

Der vierte Durchgang des Lehrgangsmoduls 1 wurde da-
bei nochmals insbesondere im Interesse der Polizeibeamtinnen
verstarkt unter dem Genderaspekt ,maBgeschneidert” gestaltet
und durchgefiihrt. Hierzu wurde eine Losung entwickelt, die den
individuellen Bedurfnissen einer kleinen Gruppe von Polizeibe-
amtinnen Rechnung trug. lhnen wére angesichts ihrer familidren
Situation, wie z.B. Elternzeit, selbst die Teilnahme am Modulauf-
stieg nur unter erheblichen Schwierigkeiten moglich gewesen.

Die Teilnehmerinnen wurden im Vorfeld aufgefordert, bei der
Gestaltung des Lehrgangsmoduls 1 ihre Belange einzubringen.
Dies fand im Rahmen einer gemeinsamen Veranstaltung mit
Vertreterinnen und Vertretern der jeweiligen Polizeibehérden, der




Polizeiakademie Niedersachsen und des Ministeriums flr Inneres
und Sport statt. Mit der Zielsetzung einer flexiblen, familien-
freundlichen Arbeitsgestaltung wurden gemeinsam mehrere
Maoglichkeiten der zeitlichen und 6rtlichen Lehrgangsgestaltung
erdrtert und einvernehmlich die Rahmenbedingungen fur den
Unterricht festgelegt. So wurde als Unterrichtsort Oldenburg
gewahlt, um allen Teilnehmerinnen Wohnortnahe bieten zu kén-
nen. Auch die zeitliche Gestaltung wurde den Bedirfnissen der
Teilnehmerinnen angepasst: statt einer durchgangigen zweimo-
natigen Vollzeit-Beschulung wurden die Beamtinnen Uber einen
Zeitraum von vier Monaten in Teilzeit mit einer Unterbrechung
durch die Sommerferien beschult. Selbstverstandlich war, dass
beurlaubten Beamtinnen fiir die Zeiten des Lehrgangsmoduls
Teilzeitbeschaftigung gewahrt wurde. Dieser ,maBgeschneiderte
Modulaufstieg” ermdglichte den Teilnehmerinnen eine erfolg-
reiche VerknUpfung mit ihrem Familienleben. Unmittelbar nach
dem Abschluss des Moduls wurden alle Teilnehmerinnen zu
Kommissarinnen befordert.

Gewinn-Situation fiir die Beteiligten geschaffen

Mit Hilfe des Gender Mainstreaming Projektes konnte das
Angebot der dezentralen Beschulungen in Wohnortnahe beibe-
halten und der Aufstieg beschleunigt und gestrafft durchgefiihrt
werden. So hat die niedersachsische Polizei insbesondere ihren
Vollzugsbeamtinnen ermdglicht, Familie und Beruf optimal zu
vereinbaren und insoweit Karrierenachteile zu vermeiden.

Der 5. und letzte Durchgang des Lehrgangsmoduls 1 wurde im
Dezember 2010 abgeschlossen. Die Umsetzung der zweigeteil-
ten Laufbahn ist seitdem erreicht. Das Lehrgangsmodul 2 — die
Voraussetzung fur die Verleihung eines Amtes der Besoldungs-
gruppe A 10 — wird seit Mitte 2011 dezentral in den Polizei-
behorden durchgefihrt. Sollten hierbei Schwierigkeiten bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie auftreten, ist beabsichtigt,
auch fur dieses Lehrgangsmodul ,maBgeschneiderte” Lésungen

anzubieten.

Kontakt

Frau Carolin Fangmann

Ministerium fir Inneres und Sport

Landesprasidium fur Polizei, Brand- und Katastrophenschutz
Referat P 25

Telefon (0511) 120-6022

carolin.fangmann@mi.niedersachsen.de
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Ein neues Qualifizierungskonzept

fiir die Lautbahngruppe 2

Das Thema , Aufstieg im Beruf” ist fur alle Berufstatigen von
besonderer Bedeutung. Gerade hier wirken sich die meistens
immer noch unterschiedlichen Berufshiografien von Frauen und
Mannern besonders aus. Denn die beruflichen Werdegange der
Frauen unterscheiden sich von denen der Manner hauptsachlich
dadurch, dass sie zeitliche und sich damit auch auf die Karrie-

re auswirkende Licken aufweisen. Hier sind in erster Linie die
Stichworte Babypause oder Beurlaubung zur Kindererziehung zu
nennen. Hauptsachlich Frauen mussen sich nach einem Wieder-
eintritt in die Berufstatigkeit neu positionieren, um erfolgreich an
dem Wettbewerb um ein berufliches Fortkommen teilnehmen zu
kénnen.

Diese Aspekte kommen auch bei dem neuen Qualifizierungs-
konzept zum Tragen, das nach der Anderung des Niedersach-
sischen Beamtengesetzes zum 1. April 2009 von den einzelnen
Ressorts zu erarbeiten ist.

Beispiel:
Niedersiachsisches Ministerium fiir Soziales, Frauen,
Familie, Gesundheit und Integration

Im Zuge der Neufassung des Niedersachsischen Beamtengesetzes
(NBG) und der Niedersachsischen Laufbahnverordnung (NLVO)
zum 1. April 2009 wurden der gehobene Dienst und der hohere
Dienst in einer gemeinsamen Laufbahngruppe 2 zusammen-
gefasst. Fur diese Laufbahngruppe 2 hat der Gesetzgeber zwei
Zugangsmoglichkeiten — Einstiegsamter — vorgesehen.

Der Einstieg erfolgt entsprechend der Qualifikation. Das erste
Einstiegsamt entspricht dem Einstiegsamt fiir den friheren geho-
benen Dienst, d.h. Regierungsinspektorin/Regierungsinspektor
in der Besoldungsgruppe A 9; das zweite Einstiegsamt entspricht
dem Einstiegsamt fir den friheren héheren Dienst, d.h. Regie-
rungsassessorin/Regierungsassessor bzw. -ratin/-rat in der Besol-
dungsgruppe A 13.

Gleichzeitig wurde das bis dahin angewandte formalisierte
Aufstiegsverfahren abgeschafft, das bei einem Wechsel vom
friheren gehobenen in den friheren hoheren Dienst absolviert
werden musste.
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Nach § 12 Abs. 2 Nr. 3 NLVO konnen jetzt innerhalb der Lauf-
bahngruppe 2 Amter der Besoldungsgruppe A 14 auch Beam-
tinnen und Beamten Ubertragen werden, die nicht die Bildungs-
voraussetzungen fir das zweite Einstiegsamt — das sind in der
Regel der Erwerb eines Diploms oder eines Master-Abschlusses
— erfullen. Voraussetzung ist, dass diese aus dem friiheren geho-
benen Dienst kommenden Beamtinnen und Beamten eine von der
obersten Dienstbehorde bestimmte Qualifizierung abgeschlossen
haben. Wie dieses Qualifizierungsverfahren im Einzelnen ablauft,
bestimmt jedes Ministerium in eigener Zustandigkeit.

Modalitaten fiir den Laufbahnwechsel

Das seit November 2010 geltende Qualifizierungskonzept fir die
Laufbahngruppe 2 im Niedersachsischen Ministerium fur Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration (MS) einschlieBlich
Geschaftsbereich regelt somit die MS-spezifischen Modalitaten
fur den Laufbahnwechsel vom ehemaligen gehobenen in den
ehemaligen héheren Dienst.

Zum Geschéaftsbereich gehoren das Niedersachsische Landes-
amt fur Soziales, Jugend und Familie, das Niedersachsische Lan-
desgesundheitsamt, das MaBregelvollzugszentrum Niedersachsen
sowie die Landesbildungszentren fir Horgeschadigte und das
Landesbildungszentrum fur Blinde.

Im Januar 2010 begann eine Arbeitsgruppe mit den Arbeiten
zur Erstellung des Konzepts. Sie setzte sich aus Mitgliedern des
MS und des Geschaftsbereichs zusammen. Vertreten waren auch
die Frauenbeauftragte (seit 1. Januar 2011: Gleichstellungsbeauf-
tragte) des MS, der Hauptpersonalrat und die Hauptschwerbehin-
dertenvertretung. Die Gesamtverantwortung fur das Ergebnis lag
beim MS, da es die einheitliche Anwendung des Qualifizierungs-
konzepts in seinem Geschaftsbereich sicherstellen muss.

Vom Rahmenkonzept zum Qualifizierungskonzept
Als Vorgabe fur das zu erarbeitende Qualifizierungskonzept war

das von den Personalreferentinnen und -referenten der ober-
sten Dienstbehorden zuvor verabschiedete Rahmenkonzept zu



beachten. Dies soll einen vergleichbaren Ablauf der einzelnen
Qualifizierungsverfahren sicherstellen. Schon bei der Erstellung
des Rahmenkonzepts wurde Wert auf die Beachtung von Gender-
Grundsatzen gelegt.

Weil der Arbeitsgruppe neben der Frauenbeauftragten auch die
Leiterin des u. a. fur Gender Mainstreaming zustandigen Fachre-
ferats des MS angehérte, war von Anfang an sichergestellt, dass
der Gender-Mainstreaming-Aspekt angemessen berlcksichtigt
wirde.

Dariber hinaus hat sich auch das Gender-Tandem des MS mit
dem Entwurf nach dessen Verabschiedung durch die Arbeitsgrup-
pe beschaftigt. Das Gender-Tandem besteht aus einer weiblichen
und einem mannlichen Beschéaftigten des MS, die beide durch die
Teilnahme an entsprechenden Fortbildungsveranstaltungen die
erforderliche Gender-Qualifikation erworben haben.

Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber

Als ein Schwerpunkt ist im Qualifizierungskonzept festgelegt, dass
die Auswahl der zum Qualifizierungsverfahren zuzulassenden
Bewerberinnen und Bewerber in einem Assessment-Center in der
Form einer Potentialanalyse (AC-PA) durch ein ausschlieBlich zu
diesem Zweck gebildetes Auswahlgremium erfolgt. Es ist beab-
sichtigt, zwei Auswahlgremien zu installieren: eines beim MS und
eines beim Landesamt fir Soziales, Jugend und Familie. Ein erstes
Auswahl- und Qualifizierungsverfahren ist im MS im Fruhjahr
2012 vorgesehen.

Einer erfolgreichen Auswahl im AC-PA schlieBt sich das eigentliche
Qualifizierungsverfahren an. Darin werden die Merkmale, die
nach dem Ergebnis des AC-PA schwacher ausgepragt, aber fr die
Tatigkeit als Fuhrungskraft bedeutsam sind, in besonderem MaR
aufgegriffen. Das geschieht durch einen zwischen der Dienststel-
le und jeder Teilnehmerin oder jedem Teilnehmer individuell zu
vereinbarenden Qualifizierungsplan. Darin sind in jedem Fall — falls
nicht vorhanden — vorzusehen:

- der Erwerb der EU-Grundqualifikation,

- mindestens funf Tage Fortbildung in Grundlagenwissen in den
Bereichen Betriebswirtschaftslehre und Neue Steuerungsinstru-
mente und

- der Erwerb von Gender-Kompetenz mit mindestens drei Tagen
Fortbildung.

Die Feststellung, dass das Qualifizierungsverfahren erfolgreich
durchlaufen wurde, trifft die Dienststelle. Die Absolventinnen und
Absolventen bilden dann einen Pool, aus welchem die geeigneten

auszuschreibenden Dienstposten ab dem zweiten Einstiegsamt
der Laufbahngruppe 2 zu besetzen sind bzw. besetzt werden
kénnen.

Beinhaltet das Auswahlverfahren fur einen konkreten Dienstpo-
sten die Teilnahme an einem Assessment-Center (AC), so haben
die Bewerberinnen und Bewerber aus dem erfolgreich absol-
vierten Qualifizierungsverfahren wie alle anderen Interessierten
auch in vollem Umfang daran teilzunehmen. Gleichstellungspoli-
tisches Ziel ist dabei die quantitativ und qualitativ ausgewogene
Besetzung von Fuhrungspositionen durch Frauen und Méanner.

In diesem Zusammenhang sind die Themen Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, Teilzeitarbeit, Telearbeit und Notwendigkeit der
Betreuung Familienangehoriger von besonderer Bedeutung.

Qualifizierungsplan

Die genannten Themen werden bereits im Qualifizierungsverfah-
ren bertcksichtigt werden; insbesondere steht die Teilzeitbeschaf-
tigung einer Teilnahme nicht entgegen. Der individuell fur jede
Teilnehmerin und jeden Teilnehmer am Qualifizierungsverfahren
zu erstellende Qualifizierungsplan umfasst einen Zeitraum von bis
zu 15 Monaten und ist entsprechend der dienstlichen Verpflich-
tung (Vollzeit, Teilzeit) zu leisten.

Wie bereits ausgefuhrt, wurde das Konzept unter Beach-
tung der Grundsatze des Gender Mainstreaming erstellt. So ist
festgeschrieben, dass in den einzelnen Sequenzen des Auswahl-
verfahrens bei der Beurteilung der Bewerberinnen und Bewerber
Gender-Kompetenz anzuwenden ist, was eine vorherige ent-
sprechende Schulung der Mitglieder des Auswahlgremiums in
Gender-Kompetenz voraussetzt.

Eine erste Schulung soll im Friihjahr 2012 erfolgen. Sie wird durch
die im Konzept festgelegte externe Begleitung des AC-PA, d. h.
durch Fachleute entsprechender Beratungsfirmen, die ebenfalls
Gender-Kompetenz nachzuweisen haben, durchgefihrt. Dadurch
ist u. a. die Berlcksichtigung von Gender-Aspekten sowohl bei
der Auswahl der Bewerberinnen und Bewerber als auch fur den
Ablauf des gesamten AC-PA sichergestellt. Dem Auswahlgremium
gehort auch die Gleichstellungsbeauftragte an. Angestrebt wird
eine paritatische Besetzung mit Frauen und Mannern.

Auch die Bewerberinnen und Bewerber haben Kenntnisse
Uber das Gleichstellungsrecht und die Methode und Strategie des
Gender Mainstreaming nachzuweisen bzw. in der Qualifizierung
zu erwerben. Das Gleiche gilt fur die Fahigkeit, von der eigenen
Geschlechterrolle zu abstrahieren sowie geschlechterdifferenziert
zu beurteilen und zu fuhren.

27



Das Anforderungsprofil

Im Hinblick auf das Anforderungsprofil sind vor der Durchfiihrung
des AC-PA Mindestanforderungen fur die einzelnen Kriterien
festzulegen. Die Gewichtung der einzelnen Kriterien wird vom
Auswahlgremium vorgenommen; die externe Begleitung des AC-
PA wird beteiligt. Unter Gender-Gesichtspunkten ist dies insofern
von Bedeutung, als sich Frauen und Ménner nach unterschied-
lichen Bewertungsmafstaben fur oder gegen eine Bewerbung zur
Laufbahnqualifizierung entscheiden.

Nach Abschluss des ersten Auswahl- und Qualifizierungsverfah-
rens wird das Verfahren vor einem weiteren Durchlauf kritisch
beurteilt und ggf. angepasst. Die Evaluation fuihrt das MS in
Zusammenarbeit mit dem Landesamt fur Soziales, Jugend und
Familie, der Gleichstellungsbeauftragten des MS, dem Hauptper-
sonalrat und der Hauptschwerbehindertenvertretung durch.

Kontakt

Frau Regina Varchmin-Pecho

Herr Hubertus Kuhlen

Niedersachsisches Ministerium ftr Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration
30159 Hannover

Telefon (0511) 120-4115
regina.varchmin-pecho@ms.niedersachsen.de
Telefon (0511) 120-4127
hubertus.kuhlen@ms.niedersachsen.de
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B Niedersachsisches Ministerium fir Soziales, Frauen, Familie, Gesundheit und Integration

Viter in der Familienbildung

Ausgangspunkt

Die Familienbildung in Niedersachsen leistet einen wesentlichen
Beitrag fur die Bildung und Unterstitzung von Familien. Ange-
sichts gesellschaftlicher Modernisierungsprozesse — mit veran-
derten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, verdnderten
Rollenverstandnissen und erhéhten Anforderungen an die Ver-
mittlung von sozialen Kompetenzen und die frihkindliche Bildung
der Kinder — stehen Vater und Mdtter vor groBen Herausforde-
rungen.

Familienbildungsstatten stehen ihnen dabei zur Seite, geben
Hilfe und Orientierung sowie den Raum zur Reflexion. Die vielfal-

tigen Programme sind an unterschiedliche Entwicklungsphasen
der Kinder ausgerichtet und haben verschiedene soziale Gruppen
und Bedarfe bei besonderen Problemlagen im Blick.

Dennoch war das Profil der Familienbildungsstatten in der
Offentlichkeit zum Teil unklar.

Um dies zu verbessern, wurde 2007 begleitet durch das nieder-
sachsisches Ministerium fir Soziales, Frauen, Familie, Gesundheit
und Integration mit einem Prozess

- zur Scharfung des Profils der Familienbildungsstatten,

- der starkeren Ausrichtung der Familienbildung an neue gesell-
schaftliche Fragestellungen,

- der engeren Verzahnung der Familienbildung mit den Heraus-
forderungen der frihkindlichen Bildung und der Starkung der
Erziehungskompetenz der Vater und Mitter sowie

- der Abgrenzung der Familienbildung von anderen Angeboten
der Erwachsenenbildung durch die Volkshochschulen und ande-
ren Bildungstragern

begonnen. Im Rahmen dieses Prozesses sollte ein MaBstab der

Profilbildung der Grundgedanke des Gender Mainstreaming sein.

Hierbei war insbesondere die Frage maBgeblich, in welchem

Umfang die zurzeit unterreprasentierte Gruppe der Vater durch

die Familienbildungsangebote erreicht werden kann. Dies ist nicht

nur fur die Zukunftsfahigkeit der Familienbildung ein wichtiger

Faktor, sondern erlangt Bedeutung vor allem durch den Wandel

der Wichtigkeit von Vaterschaft innerhalb der Familienorganisati-

on und der Partnerschaft.
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Analyse

Eine erste Auswertung der Jahresstatistiken der letzten Jahre
ergab, dass zwar immer mehr Vater an verschiedenen Angeboten
der Familienbildung teilnahmen, dass dieser Anteil aber dennoch
auf niedrigem Niveau verblieb. Daher wurde eine vertiefende
Befragung der Niedersachsischen Familienbildungsstatten zu ihren
Erfahrungen durchgefiihrt'. Zentrale Ergebnisse waren:

- Erlebnisorientierte Angebote — wie zum Beispiel Vater-Kind-Wo-
chenenden mit Paddeln oder Zelten — werden fir die Zielgrup-
pe Vater fr deutlich geeigneter bewertet als Seminare. Auch
offene Treffs, Vortrage und Sonderveranstaltungen werden fur
geeignet erachtet.

- Besonders gut zu erreichende Zielgruppen sind vor allem Vater
von Babys sowie Vater von Kindern bis zu 6 Jahren. Positive
Beispiele aus der Praxis fur erfolgreiche Kurse sind dementspre-
chend beispielsweise bewegungsorientierte Vater-Baby-Kurse.
Sowohl die Kurse fur Vater von Babys als auch die Kurse fur

Vater alterer Kinder werden dann gut angenommen, wenn sie

einen hohen praktischen Anteil haben und konkretes Handeln
im Vordergrund steht.

- Als wesentliche hinderliche Faktoren wurden benannt: Mangel
an mannlichem Fachpersonal, mangelnde Zeit der Vater, die Rol-
lenverteilung bzw. das Rollenbild, das Bild der Familienbildung in
der Offentlichkeit sowie mangelnde Ressourcen.

Studien zeigen, dass ein nicht unerheblicher Teil der (jungen)
Vater heute suchend im Hinblick auf die eigene Rolle in der
Gesellschaft ist. Gesellschaftliche Erwartungen an die Rolle sind
unklarer als je zuvor. Die Vielfalt der mannlichen Lebensentwirfe

erschwert eine Orientierung.? Hier kann Bildung im Sinne von Ori-
entierungshilfe und Beratung hilfreich sein. Um jedoch Akzeptanz
zu finden, missen Angebote positiv auf Starkung der Ressourcen
der Vater ausgerichtet sein.

Ein weiterer wichtiger Baustein ist die manner-/vaterspezifische
Ansprache ,,auf Augenhohe”. Manner- bzw. vaterspezifische Zu-
gangswege — auch bei der Ausschreibung — sind hierbei wichtig.
Hierfur gibt es — auch in Niedersachsen — schon Beispiele guter
Praxis.

Fur die Familienbildung sollte es nicht darum gehen, allein
auf eine quantitative Veranderung zu schauen. ,Wir haben mehr
Vater in unserer Bildungseinrichtung” sagt noch nichts tber die
Qualitat der Angebote aus. Wichtig erscheint es, konzeptionelle
Uberlegungen zur Grundlage von Vaterarbeit in der Familienbil-
dung zu machen.

MafSnahmen

Nachdem diese Ergebnisse vorlagen, wurden folgende MaBnah-

men ergriffen:

1. Vaterbildung als Thema des Werkstattgesprachs

Vater — Rdume — Gestalten” 2008

»Sag mir, wo die Vater sind — Raume fir Vater in der (Familien-)
Bildung” war das Thema des Workshops mit Eberhard Schafer
vom Vaterzentrum Berlin sowie Hiltrud Boomgaarden und Helmut
Mudiller von der Ev. Familien-Bildungsstatte Oldenburg im Rahmen
des Werkstattgesprachs 2008.

2. Multiplikatorenschulung 2009, 2010 und 2011

Da ein Ergebnis der Befragung der Mangel an kompetenten
(mannlichen) Kursleitern war, wurde im Jahr 2009 mit der Quali-
fizierung von Multiplikatoren begonnen. Im Jahr 2009 war diese
Multiplikatoren-Werkstatt mehrtéagig konzipiert, in den Jahren
2010 und 2011 eintagig, um in Hinblick auf Zeitressourcen jeweils
eine unterschiedliche Zielgruppe anzusprechen. Die Veranstal-
tungen wurden zwar nicht in einem quantitativ groBen Umfang
angenommen, wurden aber von denjenigen, die dabei waren, als
ausgesprochen positiv und hilfreich bewertet® .

3. Fachtagung der Familienbildungsstatten 2009
Auch im Kreis der Familienbildungsstatten wurde das Thema
2009 im Rahmen der zweijahrig stattfindenden Jahrestagung

' Die Gesamtergebnisse der Befragung sind im Handbuch fur Vaterarbeit, Band 2, ,,Was bringt Vater in Bewegung?”, S. 45 ff., vom Niedersachsischen Ministerium fur Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration in Kooperation mit dem Landesarbeitsforum ,, Die aktive Vaterrolle starken” veréffentlicht.
2Vgl. hierzu auch die Ergebnisse der Studie ,,Manner in Bewegung” von Rainer Volz und Paul M. Zulehner, deren wesentliche Ergebnisse im Handbuch fur Vaterarbeit, Band 2,

. Was bringt Vater in Bewegung?“, S. 7 ff. dokumentiert sind.
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nochmals aufgriffen. Wolfgang Wirtz, Ev. Familienbildungsstatte
Koln stellte seine Grundiberlegungen fiir eine inhaltliche Konzep-
tion vor*.

4. Vorstellung von Gruppenangeboten fur Vater

mit Migrationshintergrund 2010

Ein Schwerpunkt des Werkstattgesprachs 2010 ,, Eltern — Vater —
Zeit: Herausforderung fur Unternehmen und Gesellschaft” war
das Thema ,Vater aktiv begleiten — Wie geht das?” Projekte und
Initiativen bekamen die Méglichkeit sich vorzustellen, tber ihre Er-
fahrungen mit Vatern und Gber méglichen Unterstitzungsbedarf
und Hilfen fur sich wie auch fur die Vater zu berichten.

Vorgestellt wurden die Projekte: ,Vater an den Start” (Projekt der
kath. Familienbildungsstatte Osnabruck), das ,Vaterprojekt” aus
Achim und ,Vater sein in Wolfsburg”, ein Gruppenangebot des
Netzwerks Interkulturelle Vaterarbeit in der Stadt Wolfsburg. Es
zeigte sich, dass es in Niedersachsen regional mittlerweile vielfal-
tige Angebote fur Vater gibt. Gerade fur Vater mit Migrations-
hintergrund — die allgemein als nicht so einfach erreichbar gelten
— kann mit dem richtigen Konzept ein interessantes Gruppenan-
gebot erfolgreich sein.

Perspektiven
Im Rahmen der Jahrestagung der Familienbildungsstatten im

Mai 2011 standen erneut die grundlegende Ausrichtung der
Familienbildung sowie die Herausforderungen durch den gesell-

schaftlichen Wandel im Mittelpunkt. Der Faden von 2007 wurde
aufgegriffen und die Frage des Profils sowie der Erreichbarkeit
diskutiert.

Die Bedeutung der Familienbildung im Hinblick auf praventive

Handlungskonzepte ist in den letzten vier Jahren weiter gestie-
gen. Vater sind in Familienbildungsstatten ein selbstverstand-
licheres Bild geworden. Sie wandeln sich von , Exoten” zu ,nor-
malen Kursteilnehmern”. Gerade die Elternzeitregelung mit den
Partnermonaten fuhrt zu einer gréBeren Partizipation von Vatern
vor allem in Eltern-Kind-Gruppen fur Babys und Kleinkinder.
Um hier weitere Erfahrungen in der Praxis zu unterstitzen, ist im
Entwurf fur die Richtlinie Familienférderung® auch die Férderung
von Projekten und Angeboten zu ,,Neuen Wege in der Familien-
bildung” vorgesehen, die die Férderung spezifischer Véterange-
bote ermdglicht.

Denn trotz der beschriebenen Erfolge bleibt dennoch die kri-
tische Reflexion der Konzeption und Angebote im Hinblick auf die
Vater weiterhin eine Aufgabe fir eine moderne Familienbildung,
die viel mehr, viel vielfaltiger und viel bunter ist, als es sich die
Initiatorinnen und Initiatoren der traditionellen Mutterschulen am
Anfang haben traumen lassen.

Weitere Informationen, Materialien und Downloads
www.vaeter-in-niedersachsen.de

Kontakt

Frau Beate Helmke

Herr Martin Wabra

Niedersachsisches Ministerium fir Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration
Referat 304 -Familienpolitik -

30159 Hannover

Telefon (0511) 120-3002

beate helmke@ms.niedersachsen.de
martin.wabra@ms.niedersachsen.de

3 Ausfuhrliche Beschreibung mit Interview der Kursleiter im Handbuch fur Véterarbeit, Band 2, ,Was bringt Véter in Bewegung?“, S. 61 ff.
4 Die Ergebnisse der Diskussionen zu diesen Thesen sind dokumentiert im Handbuch fur Véterarbeit, Band 2, ,Was bringt Vater in Bewegung?”, S. 59 ff.
S Entwurf der Richtlinie fur die Gewdhrung von Zuwendungen zur Férderung von Familien unterstiitzenden MaBnahmen und Frihen Hilfen.
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H Niedersachsisches Ministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft, Verbraucherschutz und Landesentwicklung

Umnutzung landwirtschaftlicher Altgebaude:
der Frauenwirtschaftshof - UNSAhot

In Leiferde bei Gifhorn haben Frauen einen denkmalgeschitzten
Bauernhof umgenutzt und zu einem soziokulturellen Kristalli-
sationspunkt entwickelt. Wahrend sich den Mannern im nahen
VW-Werk Arbeitsmoglichkeiten bieten, finden viele Frauen in der
Region kaum Arbeitsstellen in ihren erlernten Berufen. Auf dem
UNSAhof kénnen sie gemeinsam den Start in eine (neue) beruf-
liche Selbststandigkeit wagen. Initiatorinnen des Projektes sind
die Bauingenieurin Sabine Wyrwoll und die Architektin Claudia
Klement vom Frauen-Ingenieurbiro , Althaus-Konzept”.

Das Frauen-Ingenieurbiro , Althaus-Konzept” hat mit dem
Projekt UNSAhof nicht nur ein beispielgebendes Projekt zur
Umnutzung landwirtschaftlicher Altgebdude umgesetzt, sondern
dabei auch den besonderen Blick auf die Fahigkeiten, Kenntnisse
und Fertigkeiten von Frauen im landlichen Raum gelenkt. lhnen ist
es gelungen, gerade Qualifikationen von Frauen in einer Region,
die qualifizierte Arbeitsplatze vornehmlich fur Manner anbietet,
zu nutzen und weiterzuentwickeln. Das Konzept und der vor drei
Jahren zur Verwirklichung der Idee gegriindete Verein wurde
+Markthof e.V.” genannt. Der Verein bewirbt die Idee des ,Frau-
enwirtschaftshofes” weiter.

Das Projekt UNSAhof wurde im Rahmen einer wissenschaft-
lichen Begleitung der Leibniz Universitat Hannover zum Thema
~.Umnutzung landwirtschaftlicher Altgebaude und Hofanlagen”

|u

als , Beste-Praxis-Beispiel” benannt. Die wissenschaftliche Un-
tersuchung, die durch das Ministerium fir Erndhrung, Landwirt-
schaft, Verbraucherschutz und Landesentwicklung unterstitzt
wurde, hatte zum Ziel, den Prozess der Dorferneuerung in 12
ausgewahlten Modelldérfern in Niedersachsen zu begleiten und
zu untersuchen. Neben Hemmnissen und Einschrankungen zum
Beispiel im Bereich der Férderung sollten aber auch Handlungs-
empfehlungen aufgezeigt werden, wie mit dem demographischen
Wandel und dem daraus resultierenden Leerstand in landwirt-
schaftlicher Bausubstanz auf lokaler, regionaler und tberregio-
naler Ebene umgegangen werden kann. Eine Auswahl entspre-
chender Beispiele sollte geeignete Projekte vorstellen, in denen
landwirtschaftliche Bausubstanz erfolgreich umgenutzt wurde.
Erste Berlhrungspunkte mit dem Projekt hatte die Leibniz Uni-
versitat Hannover, Institut far Umweltplanung im Rahmen des
Projektes ,Genderkompetenz in landlichen Rdumen — Ein For-
schungsforum von gender_archland in Kooperation mit dem [UP".

Das Projekt

Der UNSAhof in Leiferde ist ein umgenutztes, denkmalge-
schitztes Niederdeutsches Hallenhaus (Vierstanderhaus) mit
einigen Nebengebauden. Die Umnutzung erfolgte in den Jahren
1996 bis 2005 fur vielféltige Folgenutzungen (Wohnen, Hand-
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Die alte Hofanlage vor der Umnutzung 1994
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Lehmskulpturen — Ferienkurs fur Kinder

werks- und Kunsthandwerksbetriebe, Handelsbetriebe, Dienstleis-
tungseinrichtungen etc.). Férdermittel wurden lediglich aus dem
Bereich der Denkmalpflege in Anspruch genommen.

Urspringlich wurde das Haupthaus von einer dlteren Dame
bewohnt. Die Nebengebdude dienten der Tierhaltung und als
Lagerraum. Die bis zur Ubernahme der Immobilie ungenutzten
Raume standen Uber 40 Jahre leer. Entsprechend befand sich das
Objekt in einem desolaten Zustand. Lediglich die von der &lteren
Dame bewohnten Zimmer waren tapeziert und nur mit einem
Kohleofen ausgestattet.

Nach der Umnutzung befindet sich im Haupthaus weiterhin
eine Wohnung. Erganzend wurden Buroraume fur das Ingeni-
eurburo ,althaus-konzept”, die IGB-Kontaktstelle und das Biro
fur Coaching und Kommunikation eingerichtet. Im ehemaligen
Schweinestall wurden Laden und Werkstatten fur Verkauf und
Handwerk eingerichtet u. a. fir Kunsthandwerk aus der Region
(als Verein organisiert) und die Glaswerkstatt einer Existenzgrin-
derin. Die Scheune wurde zu einer Kunst- und Kulturscheune fur
Veranstaltungen und Weiterbildung ausgebaut. Hier finden Semi-
nare fir Bauherren, Markttage und Veranstaltungen von externen
Nutzerinnen und Nutzern statt.

Fur die Auswahl als ,Beste-Paxis-Beispiel” der Untersuchung

sprachen

- die Umsetzung denkmalpflegerischer Aspekte mit dem Anlie-
gen, die Hofstelle zu erhalten

- die verkehrstechnisch gunstige Lage als ein Faktor fir Umnut-
zungschancen

- die Lage im Raum (Ltneburger Heide) und

- das Vorhandensein wichtiger Infrastrukturen (Schule etc.).

Insbesondere sprach aber die aktuelle Situation der jungen Frauen
in der Region und die sich daraus ergebenden Chancen — die auch
erfolgreich genutzt werden konnten — fur die Auswahl dieses
Projektes. Durch das nahegelegene VW-Werk und dem dortigen
Arbeitsplatzangebot sind zahlreich junge Familien in die Region
gezogen. Wahrend und nach der Familienzeit bot die Region
jedoch fur Frauen kaum Arbeitsmoglichkeiten, so dass die Idee
des , Frauenwirtschaftshofes” sehr schnell interessierte Frauen
ansprach. Inzwischen besteht auch Interesse bei vielen alteren
sowie berufstatigen Frauen. Durch die Zusammenarbeit mit den
ortsansassigen Vereinen und den Landfrauen wurde die Integrati-
on des Projektes innerhalb des Ortes erreicht.

Wichtig fur den Erfolg des Projektes war die friihzeitige
Auseinandersetzung mit der Uberlegung, was im Dorf benétigt
wird. Weiteres Merkmal war die Kleinteiligkeit des Konzeptes. Es
wurde auf wenige groBe Nutzer verzichtet und stattdessen auf

Im ehemaligen Schweinestall befinden sich drei Laden

zahlreiche kleine Nutzer gesetzt. Dieser Ansatz reduzierte den
Kapitalaufwand bei den Existenzgrinderinnen und minimierte das
wirtschaftliche Risiko bei Ausfall eines Mieters. Die Moglichkeiten
der Anmietung reichen von Burordumen bis zur einzelnen Vitrine
zur Ausstellung kunsthandwerklicher Artikel.

Das Konzept des Frauenwirtschaftshofes ist in zweierlei
Hinsicht erfolgreich. Zum einen tragt sich das Projekt inzwischen
selber, so dass die Initiatorinnen beabsichtigen, die Einrichtung
weiterer Frauenwirtschaftshofe voranzutreiben. Zum anderen
haben sich einige Existenzgriindungen derart gut entwickelt, dass
sie ausziehen und ihrerseits andere Objekte im Ort inzwischen zur
Erweiterung ihres Betriebs umgenutzt haben.
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Quellen

Abschlussbericht der Leibniz Universitdt Hannover zum ,,Modell-
projekt Umnutzung landwirtschaftlicher Altgebdude und Hofan-
lagen”

Gender-Jahrbuch des FB ASL der Leibniz Universitat Hannover

Weitere Informationen, Materialien und Downloads
Genderkompetenz in ldndlichen Raumen — Ein Forschungsfo-
rum von gender_archland in Kooperation mit dem IUP
www.umwelt.uni-hannover.de > Aktuelles

Projekt UNSAhof: www.althaus-konzept.de > Referenzen

Anschlussbericht zum Modellprojekt , Umnutzung landwirt-
schaftlicher Altgebdude und Hofanlagen”
www.gih.uni-hannover.de/modelldoerfer

Kontakt

FUr Gender Mainstreaming

Frau Petra Franz und Herr Michael Kix
Niedersachsisches Ministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft,
Verbraucherschutz und Landesentwicklung
Calenberger StraBe 2

30169 Hannover

Telefon (0511) 120-2060
petra.franz@ml.niedersachsen.de

Telefon (0511) 120-2047
michael.kix@ml.niedersachsen.de

Fur das Projekt UNSAhof
Herr Ralf Gebken

Vortrag zur Altbausanierung Niedersachsisches Ministerium fir Erndhrung, Landwirtschaft,
Verbraucherschutz und Landesentwicklung
Die Einrichtung weiterer Markthdéfe ist von der Kooperationsbe- Calenberger StraBe 2
reitschaft der jeweiligen Gemeinde und der Bevélkerung abhén- 30169 Hannover
gig. Dabei ergeben sich fur die Dorfgemeinden mehrere tiberzeu- Telefon (0511) 120-2187
gende Grinde, die Einrichtung zu unterstitzen: ralf.gebken@ml.niedersachsen.de
- Schaffung von Arbeitsplatzen fur Frauen
- Erhalt und Umnutzung alter Bausubstanz Bildnachweis
- wirtschaftliche und kulturelle Starkung der Dérfer, Wohnqualitat Ingenieurbiro , Althaus-Konzept”
fur Familien. Sabine Wyrwoll und Claudia Klement
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MW Niedersachsische Staatskanzlei

Zukuntftstag tiir Mddchen und Jungen
in der Niedersachsischen Staatskanzlei

Ursprung des Zukunftstages fur Madchen und Jungen ist der
.Girl’s Day"”. Dieser wurde im Jahr 2001 ins Leben gerufen, um
Madchen eine erweiterte Berufsorientierung zu ermdglichen. Ziel
war, das eingeschrankte Berufsspektrum aufzubrechen, Madchen
dazu zu bringen, neben den ,typischen” Frauenberufen auch
andere Berufe in die engere Wahl zu ziehen. Was damit gemeint
ist, zeigt die Aussage von Sophie, 13, beim Zukunftstag in der
Staatskanzlei 2011:

,Ich mdchte Fernsehmoderatorin werden.
Da kann ich viel reisen, nach L. A., in die
Vereinigten Staaten. Am liebsten wiirde ich
bei einem Privatsender arbeiten und Pro-

minente interviewen."”
Sophie, 13 Jahre

Aber auch Jungen wahlen haufig ihre Berufe nur aus einem
eingeschrankten Bereich, den ,typischen” Mannerberufen. Hinzu
kommt, dass Jungen und Madchen unterschiedlich sind.

Jungen brauchen eine andere Forderung als Madchen. Schon
im Kindergarten und in der Grundschule machen Jungen hau-
fig die Erfahrung, dass ihr jungentypisches Verhalten von den
zumeist weiblichen Erzieherinnen und Grundschullehrerinnen
als , problematisch” angesehen wird. Belohnt wird stillsitzen
und schonschreiben — nicht umherlaufen und kritzeln. Diese
Dinge fallen Jungen tendenziell schwerer als Madchen, das ist
wissenschaftlich belegt. Anstatt Jungen gezielt zu férdern, ohne
sie gleichzeitig mit den in feinmotorischen Dingen Uberlegenen
Madchen zu vergleichen, wird hier die Madchennorm auch als
MaBstab fur die Jungen angelegt.

Das damit zwangslaufig verbundene Scheitern der Jungen und
der darauf folgende Frust fuhrt eher zu einer Verfestigung der
Geschlechterdifferenzen als zu ihrer Auflosung. (Basis: Artikel aus
der Hannoverschen Allgemeinen vom 14.04.2011)

An diese beiden Extreme knupft der in Niedersachsen im Jahr
2006 eingefuhrte Zukunftstag fir Madchen und Jungen an. Am
Zukunftstag erhalten Kinder und Jugendliche Einblicke in verschie-

dene Berufe, die geeignet sind, das traditionelle, geschlechtsspe-
zifisch gepragte Spektrum moglicher Berufe fur Madchen und
Jungen zu erweitern.

Seit der Einfihrung im Jahr 2006 beteiligt sich die Staatskanz-
lei am Zukunftstag. In jedem Jahr werden 20 Platze fur Kinder
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Verfligung gestellt.

Die Staatskanzlei bietet im jahrlichen Wechsel ein Programm
entweder fir Madchen oder fir Jungen an. Bei der Gestaltung
werden die Programmpunkte in jedem Jahr speziell auf die
Zielgruppe der Madchen bzw. der Jungen abgestimmt. Dane-
ben werden auch das Alter und die Vorerfahrungen der Kinder
berlcksichtigt.

Zukunftstag 2011

2011 richtete sich das Programm des Zukunftstages in der Staats-
kanzlei an Madchen.

Programmablauf Zukunftstag 2011

1. BegrtiBung durch den Ministerprasidenten und die Chefin
der Staatskanzlei im Biro des Ministerprasidenten: ,Was macht
eigentlich ein Ministerprasident?” (Kurzinterview)

2. Power-Point-Vortrag: die Aufgaben und Berufe in der Staats-
kanzlei

3. Rallye durch das Hauptstaatsarchiv Hannover und Vorstellung
der Berufe in der Archivverwaltung

4. Mittagsimbiss

5. Hinter den Kulissen der Staatskanzlei— Fiihrung durch das Haus
6. Experimente — die I[deenExpo 2011

7. Internetauftritt des Landes Niedersachsen — ,Wir gehen on-
line”.

8. Sammlung von Eindrlcken, Feedbackrunde

Das Programm wurde auf die Gruppe der Madchen ausgerichtet:

1. Basis fur die Vorstellung der Berufe (siehe Nr. 1 Programmab-
lauf) war zundchst einmal der Gedanke, den in der Staatskanzlei
am meisten vorhandenen Beruf der Verwaltungsbeamtin oder
des -beamten vorzustellen. Das ist der Beruf, von dem nahezu
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alle Teilnehmerinnen bereits gehort hatten, aber nichts damit
anfangen konnten. Der Schwerpunkt des Tages lag allerdings auf
der Darstellung der nicht traditionellen ,Frauenberufe” und der
Berufe, in denen vorwiegend méannliche Beschaftigte arbeiten.
Unter diesem Gesichtspunkt wurden folgende Berufe naher vor-
gestellt: Ministerprasident oder Ministerprasidentin, Fihrungskraft
in der Staatskanzlei, Archivar oder Archivarin und Hausmeister
oder Hausmeisterin.

2. Der tGberwiegende Anteil der Programmpunkte wurde von
Frauen Ubernommen. So wurde den Madchen Gelegenheit gege-
ben, sich an diesen Vorbildern zu orientieren.

.Was macht eigentlich ein Ministerprasident?”

3. Bei der Bestellung des Mittagsimbisses wurde das unterschied-
liche Essverhalten von Madchen und Jungen bericksichtigt.

4. Im Gegensatz zur Programmagestaltung bei den Jungen im ver-
gangenen Jahr wurde das Programm um den Punkt ,Experimente
— Vorstellung der IdeenExpo 2011” erganzt. Damit wurden zwei
Ziele verfolgt: einerseits sollten die Madchen, die in den meisten
Fallen nicht so technikbegeistert sind wie Jungen, an Hand von
zwei Experimenten das Projekt IdeenExpo 2011 kennenlernen.
Andererseits sollte das Interesse flr naturwissenschaftliche und
technische Berufe, die als nicht typische Frauenberufe nicht im
Fokus der Madchen stehen, geweckt werden.

Fazit

Der Zukunftstag in der Staatskanzlei ist jedes Jahr ein groBer
Erfolg. Dies liegt unter anderem daran, dass bei der Programm-
gestaltung die individuell verschiedenen Voraussetzungen und
Vorstellungen der Teilnehmenden bertcksichtigt werden. Es
gelingt in jedem Jahr erneut, den Blick auf Berufe zu lenken, die
die Madchen und Jungen bislang nicht in die engere Auswahl ein-
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bezogen haben. Den Erfolg untermauern diese zwei AuBerungen
von Teilnehmerinnen am Zukunftstag 2011:

,Der Tag heute hat echt Spafs gemacht
und es war sehr interessant herauszufin-
den, was fiir verschiedene Berufe es in der
Staatskanzlei gibt."

Lena, 16 Jahre

,Ich bin froh, hier gewesen zu sein, weil es
mir die Vielfdltigkeit der Berufsauswahl er-
neut vor Augen gefiihrt hat. Dass es allein
in der Staatskanzlei so viele verschiedene
Moaglichkeiten von Berufen gibt, hatte ich
nicht gedacht.”

Svenja, 14 Jahre

Kontakt

Herr Boldt

Niedersachsische Staatskanzlei
PlanckstraBe 2

30169 Hannover

Telefon (0511) 120-6873
jargen.boldt@stk.niedersachsen.de



H Neue Instrumente

Wissenspool und
eLearning-Programm
Gender Mainstreaming
und die Priifung

der Auswirkungen aut
Familien

Um Genderprifungen und die Prafungen der Auswirkungen

auf Familien in der Landesverwaltung zu erleichtern, wurden
vom Niedersachsischen Ministerium fiir Soziales, Frauen, Familie,
Gesundheit und Integration ein eLearning-Programm und ein
Wissenspool erarbeitet. Beide Instrumente stehen allen Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern der Landesverwaltung im Landesintra-
net zur Verfugung.

Das eLearning Programm

Bei der Entwicklung des Lernprogramms wurden unterschiedliche
Interessen und Lernzugdnge bertcksichtigt. Neben einem sehr
umfangreichen Angebot an Grundwissenmaterialien wie z.B.
Checklisten gibt es interaktive Lernsequenzen. Jedes Ministerium
findet sich mit einem Beispiel im Lernstoff wieder. AuBerdem
kann das ,Gendern” einer Kabinettsvorlage an einem Beispiel
durchgespielt werden. Besondere Vorteile des eLearnings sind die
Zeitautonomie und das selbst bestimmte Lernen: das Programm
kann jederzeit begonnen, unterbrochen oder fortgefihrt werden.
Die Nutzerinnen und Nutzer suchen sich aus, wann sie Infoblocke
abarbeiten, recherchieren oder Aufgaben I6sen. Ein Abschlusstest
mit Zertifikat, das zur Personalakte gegeben werden kann, ist
maoglich.

Wissenspool

Die Datenbank bietet schnellen Zugang zu nach Geschlechtern
aufgeschlisselten Fakten fur die unterschiedlichsten Fachthemen:
von A wie Arbeit bis W wie Wirtschaft. Uber 2.500 ,Teaser”
fhren die Nutzerinnen und Nutzer des Wissenspools direkt ins
Internet zu wissenschaftlichen Studien oder amtlichen Statistiken.
So kann man - als ein Beispiel — erfahren, wie viele Manner oder
Frauen im Verkehrszentralregister nach Alter sowie Punktestand
am 1. Januar 2008 in Flensburg gelistet waren. Die Einrichtung
des Wissenspools geht ebenso wie die Entwicklung des elLear-
ning-Programms auf einen Kabinettsbeschluss zurtick.

Kontakt

Frau Marion Olthoff

Niedersachsisches Ministerium fir Soziales,
Frauen, Familie, Gesundheit und Integration
30159 Hannover

Telefon (0511) 120-2984
marion.olthoff@ms.niedersachsen.de

#leaming Programm
Gender Malnstreaming umd
i Prislung e Aurveirkungen sl Farmiien
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